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Voorwoord 
 
De onderzoeker bedankt alle deelnemers die bereid waren om de vragenlijst in te vullen. In het 
bijzonder spreekt de onderzoeker dank uit naar Bert Diederen die het statistische deel van het 
onderzoek op een hoger niveau heeft gebracht. De onderzoeker bedankt de Open Universiteit 




Op het gebied van motivatie in werkomgevingen zijn tot op heden weinig empirische onderzoeken 
uitgevoerd. Als antwoord hierop is een transversaal onderzoek1 uitgevoerd met als doel een bijdrage 
te leveren aan kennis en inzicht over motivatie en performance in werkomgevingen. 
Het hoofddoel van dit empirisch onderzoek is de concepten uit de Self-determination Theory (SDT) en 
Social Exchange Theory (SET) te toetsen aan de praktijk. Dit is gedaan door de verbanden tussen de 
variabelen zoals support, intrinsieke motivatie en werkprestatie in twee motivatiemodellen op hun 
significantie te onderzoeken. Er is in dit empirisch onderzoek onderzocht wat de invloed is van support 
van de directe leidinggevende op de motivatie en werkprestatie van de werknemers. Uitgegaan is van 
de waarneming van werknemers die werkzaam zijn bij een profit organisatie of een non-profit 
organisatie2 en geen leidinggevende functie uitoefenen. 
Een vragenlijst werd beschikbaar gesteld via een web-based tool (Email enquête) en was toegankelijk 
voor elke werknemer die aan het onderzoek mee wilde doen. Het heeft geresulteerd in de 
operationele data van 50 werknemers, 25 mannen en 25 vrouwen.  
Het kwantitatief onderzoek bestaat uit twee studies met elk een onderzoeksmodel. 
De eerste studie heeft een conceptueel model dat is gebaseerd op studies van Kuvaas en Dysvik in een 
SDT-context en bestaat uit drie modelvariabelen (label): perceived supervisor support (PSS), intrinsic 
motivation (IM) en work performance (WP). 
De tweede studie heeft een conceptueel model dat is afgeleid van concepten uit de SDT-context en 
SET-context en bestaat uit een keten van vier modelvariabelen en heeft daardoor kenmerken van een 
motivation sequence. Deze vier variabelen zijn: perceived supervisor support (PS), perceived need satisfaction 
(NEEDS), autonomous motivation (SDM) en work performance (WP). 
Bij deze modellen zijn ook de invloeden verdisconteerd van drie aspecten van de werkinhoud 
namelijk complexity, discipline en interesting. In dit onderzoek staan de percepties van de werknemers 
centraal en het theoretisch kader is daaraan gerelateerd. Voor de oriëntatie van werknemers op hun 
werkactiviteiten en inhoud, de basisbehoeftebevrediging en het effect daarvan op hun motivatie is 
gebruik gemaakt van concepten uit de Self-Determination Theory. Voor de oriëntatie van werknemers in 
hun relatie tot hun leidinggevende en organisatie is gebruik gemaakt van concepten uit de Social 
Exchange Theory. 
Uit de resultaten van het kwantitatief onderzoek blijkt een combinatie van beide modellen de hoogste 
verklaringskracht te hebben bij de verkregen onderzoeksdata. Uit het onderzoek is naar voren 
gekomen dat de zelf-determinatie motivatie wordt ondersteund en wordt beïnvloed door de mate 
waarin de drie psychologische basisbehoeften worden bevredigd. 
                                                 
1 Een transversaal onderzoek is een “dwarsdoorsnede” of wordt ook wel een cross-sectioneel onderzoek genoemd. Het is een 
onderzoek naar (een) bepaald(e) verschijnsel(en) op een moment, dat wil zeggen een “momentopname”. Andere typen van 
onderzoeken zijn het longitudinaal onderzoek en het experimenteel (laboratorium) onderzoek. 
2 Non-profit organisaties zijn organisaties waarbij het economisch winstmotief niet domineert. Dit in tegenstelling tot profit 
organisaties zoals commerciële of winst beogende organisaties. 
Kapteyn, B. (2006), Organisatietheorie voor non-profit, Bohn Stafleu van Loghum. 
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In dit onderzoek zijn uit wetenschappelijke onderzoeken verscheidene constructen met de daarbij 
behorende meetinstrumenten gecombineerd tot een integrale motivatie keten. Dit onderzoek borduurt 
voort op de bevindingen uit de studie van Grouzet en anderen (2004). Het toepassen van een integrale 
motivatie keten in verdere onderzoeken kan leiden tot meer inzicht en kennis op het gebied van 
motivatie en werkprestatie in werkomgevingen. Op basis hiervan is men in staat om te bepalen welke 
werkklimaatsfactoren aanwezig behoren te zijn om de mate van bevrediging van de drie 
psychologische basisbehoeften (SDT) te bevorderen en de zelf-determinatie te faciliteren zodat deze 
op zijn beurt kan leiden tot het verbeteren van de werkprestatie van werknemers. 
Voor dit onderzoek is het theoretisch perspectief verbreed en aansluiting is gevonden met de 
bevindingen uit onderzoeken met verschillende theoretische uitgangspunten. De theoretische waarde 
van dit onderzoek is dat het integreren van motivatie en support theorieën in verdere motivatie en 
performance onderzoeken wordt aanbevolen. De praktische waarde van dit onderzoek is tweeledig, 
ten eerste is het aan te bevelen dat managers hun invloed zowel op de aspecten van de werkinhoud 
als in de mate van de basisbehoeftebevrediging van de werknemers met elkaar combineren om op 
deze wijze tot hogere uitkomsten voor de werknemers te komen. Ten tweede blijkt uit dit onderzoek 
dat het effect van het werkklimaat (zoals support van de leidinggevende) op de werkprestatie niet 
direct maar indirect verloopt. Het effect van de oriëntatie van de werknemers op de werkprestatie 
verloopt indirect via de mate waarin hun psychologische basisbehoeften worden bevredigd en de 
mate van hun zelf-determinatie motivatie. Ten slotte heeft in dit onderzoek het type van organisatie 
zowel geen mediërende rol als een modererende rol in de verbanden tussen support, intrinsieke 
motivatie en werkprestatie.  
Trefwoorden3: support van de directe leidinggevende, behoeftebevrediging, zelf-determinatie motivatie (autonome, 



























                                                 
3 De trefwoorden uit de wetenschappelijke Engelstalige publicaties zijn: perceived supervisor support, self-determination  motivation 
(intrinsic, autonomous), perceived satisfaction of needs, job content (discipline, interesting, complexity) en work performance. 
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Hoofdstuk 1 Inleiding 
 
 
1.1 Aanleiding en probleemstelling 
 
De auteurs Vallerand, Koestner en Pelletier (2008) schrijven in hun wetenschappelijke publicatie 
“Reflections on Self-Determination Theory” over drie onderwerpen die gebaseerd zijn op de Self-
Determination Theory4 (SDT). 
Als eerste bespreken zij het belang van de fundamentele rol van de omgeving als determinant van 
motivatie. Het is niet de omgeving die per se telt, maar wat de omgeving functioneel betekent in 
termen van het bevredigen, ondersteunen, begeleiden en faciliteren (support) van mensen in hun 
psychologische behoeften. Dus de mate waarin het milieu of de omgeving het mogelijk maakt voor 
personen om gevoelens van competentie, autonomie en verbondenheid te ervaren maakt dat de 
motivatie van de persoon ten opzichte van een bepaalde taak optimaal zal zijn. Wetenschappelijke 
onderzoeken hebben aangetoond dat omgevingen waarin autonomie support wordt ondersteund tot 
kwalitatieve hogere vormen van motivatie leiden. Deze hoge niveaus van zelf-determinatie zijn op 
hun beurt bevorderlijk voor meer adaptieve cognitieve, affectieve en gedragsmatige resultaten. 
Ten tweede bespreken zij het belang van de fundamentele rol van motivatie in prestatievraagstukken. 
Zij vragen om verdere onderzoeken waarbij de relaties worden onderzocht tussen configuraties van 
verschillende typen van motivatie, met name de hoge niveaus van zelf-determinatie en performance, 
op een contextueel niveau (bijvoorbeeld, iemands gebruikelijke motivatie in een specifiek leefdomein). 
Een ander vraagstuk gaat over de beste wijze van het combineren van verschillende motivatie 
subschaalscores tot één score (Vallerand, Koestner en Pelletier, 2008). Een dergelijke score is zinvol bij 
het analyseren van structurele vergelijkingenmodellen, omdat daarmee het aantal constructies wordt 
verminderd die deel uit maken van een model. Het aantal variabelen in een structurele vergelijking 
wordt namelijk bepaald door het aantal constructen van het model. 
Verschillende benaderingen van het combineren van de subschaalscores zijn voorgesteld en gebruikt 
in de literatuur. De relatieve autonomie (RAI)5 van Ryan en Connell (1989), ook genoemd de zelf-
determinatie index van Vallenrand (1997), is een voorbeeld waarbij men één score of index kan 
berekenen op basis van verschillende motivatie subschaalscores. Dit doet men door een wegingsfactor 
aan de verschillende motivatie subschaalscores toe te kennen en de som te berekenen. 
De interpretatie van de uitkomst is dan, hoe hoger de score hoe hoger de mate van zelf-determinatie 
motivatie. 
Echter op basis van onderzoeken zijn er kanttekeningen te maken bij het hanteren van de relatieve 
autonomie index in motivatie onderzoeken. Het feit is dat de gebruikte schalen de theoretische 
stelling van SDT weerspiegelt en dat kan afwijken van de rol van de context6 of activiteit7 bij het 
bepalen in een onderzoek welk type van motivatie optimaal wordt. Met deze deviaties in het 
theoretische model houdt de index geen rekening (Vallerand, Koestner en Pelletier, 2008). 
De auteurs zijn van mening dat toekomstig onderzoek nodig is om dit probleem aan te pakken. 
Dergelijk onderzoek zou erg nuttig zijn zowel vanuit theoretisch als methodologische perspectieven. 
Ten slotte in verband met het voorgaande zijn op de leefdomeinen zoals educatie en sport veel 
                                                 
4 The Self-Determination Theory = de zelf-determinatie theorie. 
5 De formule voor het berekenen van de RAI is: 3 x intrinsic motivation + 2 x integrated regulation  + 1 x identified regulation - 1 x  
introjected regulation - 2 x external regulation - 3 x amotivation.  
6 Bijvoorbeeld uit onderzoek van Ratelle en anderen (2007) in een high school context blijkt dat op het gebied van clusters in 
opleidingen een combinatie van vormen van zelf-determinatie motivatie de meest optimale cluster te zijn. 
7 Bijvoorbeeld uit onderzoek van Koestner en anderen (1996) blijkt dat als een activiteit niet uitdagend is, dan is niet intrinsic 
motivation de meest positieve voorspeller van positieve outcome maar integrated regulation of identified regulation.  
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onderzoeken gedaan, maar er is nog weinig onderzoek met SDT gedaan in werkomgevingen (Gagné, 
en Deci, 2005). 
 










In de volgende paragrafen worden het doel, de centrale onderzoeksvraag en het conceptueel model 
van het empirisch onderzoek beschreven. 
 
1.2 Doel en centrale onderzoeksvraag 
 
Het doel van dit empirisch onderzoek is het leveren van een bijdrage aan de wetenschappelijke kennis 
op het gebied van motivatie en werkprestatie. Uitgaande van de informatie van de kringbijeenkomst 
over performance-management en employee-motivation zijn er in de literatuur een zestal 
benaderingswijzen te onderscheiden. Deze benaderingswijzen vullen elkaar deels aan. Dit onderzoek 
maakt gebruik van de werknemeroriëntatiebenadering en wordt deels aangevuld met de intrinsieke 
werktevredenheid-benadering.  
Het onderzoek is een kwantitatief veldonderzoek, dit in tegenstelling tot een kwalitatief onderzoek of 
een laboratoriumonderzoek. Het toetsen van de hypothesen over de effecten tussen variabelen van 
een motivatiemodel, zoals de mate van invloed van de ondersteuning door de directe 
leidinggevenden (support) op de motivatie en werkprestatie van hun medewerkers gebeurt in een 
theoretisch kader. Het theoretisch kader is opgebouwd uit de Self-Determination Theory (SDT) als 
motivatie theorie en de Social Exchange Theory (SET) als support theorie. Dit is gedaan met het oog op 
de benadering van de perceived supervisor support en motivatie scores en de toepassing van de zelf-
determinatie configuraties in relatie tot de aspecten van de werkinhoud zoals complexiteit, discipline 
en uitdaging. 
 











Om de onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden zijn in dit onderzoek twee studies gedaan. 
De twee studies verschillen in hun theoretische achtergrond en daarvoor zijn twee verschillende 
conceptuele motivatiemodellen ontwikkeld. 
 
Probleemstelling: 
“Heeft support van de leidinggevende aan de werknemers een significante invloed op de 
werkprestatie en wat is in dit verband de invloed van de behoeftebevrediging, de mate van zelf-
determinatie motivatie en bepaalde aspecten van de werkinhoud?”. 
Centrale onderzoeksvraag:  
“Wordt de werkprestatie van medewerkers positief beïnvloed als zij in hun werkomgeving 
support van hun directe leidinggevende ondervinden en wordt dit verband versterkt door de 
intrinsieke motivatie en bepaalde aspecten van de werkinhoud?”. 
_________________________________________ 
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Figuur 1.2a: het conceptueel model van de eerste studie 
 
 






                                                                                               
 
 
Figuur 2.2b: het conceptueel model van de tweede studie 
 
De deelvragen en hypothesen van de twee motivatiemodellen worden in hoofdstuk 2 behandeld.  
Voor een verdere uitleg over de inhoud van de twee studies wordt verwezen naar paragraaf 2.2. 
 
Na analyse van de onderzoeksresultaten kunnen er conclusies worden getrokken die meer inzicht 
kunnen bieden in het verband tussen de variabelen van de conceptuele modellen. Eveneens wil het 
onderzoek kunnen aangeven welke van de twee motivatie theorieën het meest past bij het ontworpen 
conceptueel model en welk (verander)voorstel met betrekking tot het conceptueel ontwerp op basis 
van de resultaten meer voor de hand ligt. 
Voor de methodologie en de statistische resultaten van het empirisch onderzoek wordt verwezen naar 
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Hoofdstuk 2 Theoretisch kader van het onderzoek 
 
 
2.1 Literatuuronderzoek over motivatie en support 
 
Verschillende wetenschappelijke publicaties beschrijven hun onderzoeksresultaten vanuit bepaalde 
theoretische grondbeginselen. Er zijn wetenschappelijke onderzoekingen die de verklaring geven 
vanuit enkel en alleen de psychologie. Andere wetenschappelijke onderzoekingen volgen ook dit 
spoor en geven een verklaring vanuit hun eigen discipline zoals de sociologie en economie. Hoewel 
hun interesse in het onderwerp zoals de effecten van bepaalde factoren op medewerker-werkprestatie 
raakvlakken met elkaar hebben, zijn er weinig pogingen gedaan om de verklaring te vinden door 
verschillende theoretische veronderstellingen met elkaar te integreren (Kuvaas en Dysvik, 2009; 
Gagné en Deci, 2005). Zo ook beweerde Blau (1964) dat intrinsieke prikkels van de organisatie zowel 
in de onderlinge relaties als in het werk kunnen bestaan (Kuvaas en Dysvik, 2009). 
 
Aansluitend hierop is gekozen voor een multidisciplinaire aanpak vanuit de psychologie en 
sociologie. Voor de oriëntatie van werknemers op hun werkactiviteiten en inhoud, de 
basisbehoeftebevrediging en het effect daarvan op hun (intrinsieke) motivatie is gebruik gemaakt van 
concepten uit de Self-Determination Theory (zelf-determinatie theorie). Voor de oriëntatie van 
werknemers in hun relatie tot hun leidinggevende en organisatie is gebruik gemaakt van concepten 
uit de Social Exchange Theory (sociale uitwisselingstheorie). Er is onderzocht wat de vergelijkingskracht 
is door de twee theorieën toe te passen op de onderzoeksmodellen.  
De concepten uit de zelf-determinatie theorie en de sociale uitwisselingstheorie worden in de 
volgende twee paragrafen beschreven. 
 
2.1.1 Self-Determination Theory (SDT) als motivatie theorie 
 
Motivatie 
Het woord motivatie stamt af van het Latijns woord movere wat bewegen betekent. 
In encyclopedieën en woordenboeken8 wordt het vaak omschreven of vertaald in een ander abstract 
begrip zoals aandrift, beweegreden, drijfveer, motief, motivering, reden, stimulans of prikkel die 
mensen ertoe beweegt om iets te doen of na te streven. 
 
Motivatie als psychologisch construct 
Het begrip motivatie is een psychologisch construct. Het is niet alleen abstract, maar ook voortdurend 
in beweging en complex. Het kan alleen worden afgeleid of voorondersteld op basis van uiterlijk 
waarneembaar gedrag, verbale expressies of de gevolgen van het gedrag (Berings, 2007).  
 
Motivatie kwantiteit versus kwaliteit 
Motivatie processen kunnen worden bestudeerd door te kijken naar de mechanismen in de hersenen 
en psychologie. Motivatie is niet een functie van de mechanismen maar meer een functie van meer 
culturele en sociologische condities waarin mensen zich bevinden. De meeste theorieën van 
menselijke motivatie kijken naar het effect van de sociale omgeving. Een interactie tussen mensen, die 
invloed heeft op hun motivatie en een omgeving waarin wel of geen support aanwezig is.  
                                                 
8 Retrieved from: http://www.encyclo.nl/begrip/movere   
_________________________________________ 
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Er zijn theorieën over motivatie die motivatie bekijken als een unitair fenomeen, deze theorieën kijken 
naar de hoeveelheid van motivatie bijvoorbeeld hoe meer men gemotiveerd is hoe groter de prestatie 
en succesvol functioneren. Echter motivatie is nauwelijks als een unitair fenomeen te beschouwen. 
Mensen hebben niet een bepaalde mate van motivatie, maar ook verschillende typen van motivatie. 
Dat wil zeggen, ze verschillen niet alleen in de mate van motivatie (dat wil zeggen, de hoeveelheid 
aan motivatie), maar ook in de richting van die motivatie (dat wil zeggen, wat voor soort motivatie). 
Een van de uitgangspunten van de Self-Determination Theory (SDT) is dan ook dat het type belangrijker 
is dan de hoeveelheid. SDT kijkt niet alleen naar de kwantiteit en dat er één uniforme motivatie zou 
bestaan maar SDT kijkt ook naar de groei en ontwikkeling en de kwaliteit van motivatie en welke 
condities invloed hebben op het type motivatie. 
 
Oriëntatie van motivatie 
Oriëntatie van motivatie betreft de onderliggende attitudes en doelen die aanleiding geven tot actie, 
dat wil zeggen, het gaat om het waarom van acties. Als voorbeeld, een student kan erg gemotiveerd 
zijn om het huiswerk te maken uit nieuwsgierigheid en belangstelling of, als alternatief, omdat hij of 
zij de goedkeuring of beloning van een leraar of ouder nastreeft (Ryan en Deci, 2000). 
 
Motivatie onderzoeksdomeinen en contexten 
Diverse wetenschappelijke onderzoekingen van verschillende disciplines hebben op basis van hun 
eigen theoretisch kader het concept motivatie in bepaalde contexten empirisch en experimenteel 
onderzocht. De domeinen of contexten zijn bijvoorbeeld: het onderwijs en de sport. 
  
Motivatie onderzoek in werkomgeving 
Motivatie theorieën zoals de Cognitive Evaluation (Deci, 1975), de Expectancy (Lawler and Porter, 
1967; Naylor, Prichard en Ilgen, 1980; Vroom, 1964) en de Need Hierarchy (Maslow, 1954, 1968) 
hebben voor een theoretisch denkkader gezorgd, waarin de relatie tussen werktevredenheid van 
individuen, werk en werkprestatie wetenschappelijk is onderzocht. 
In de afgelopen 30 jaar hebben twee Amerikaanse onderzoekers, Edward L. Deci en Richard M. Ryan, 
een theorie over de motivatie van de mens ontwikkeld, de zogenaamde Self-Determination Theory (de 
theorie van zelf-determinatie van de mens). Deze theorie identificeert de kernprincipes die ten 
grondslag liggen aan de motivatie voor een langere duur (Deci en Ryan, 1985, 2007; Ryan en Deci, 
2000). 
 
Diverse wetenschappelijke empirische onderzoeken hebben de relevantie en de kracht van SDT 
aangetoond op verschillende terreinen en domeinen zoals onderwijs, sport, gezondheids(zorg) en 
welzijn, leiderschap, zakenleven en religie. 
Op deze gebieden zijn er veel onderzoeken gedaan maar er is nog weinig onderzoek met SDT gedaan 
in werkomgevingen (Gagné, en Deci, 2005). Er is vraag naar meer kennis over de wisselwerking 
tussen medewerker en werkomgeving, de complexiteit van de taak en het niveau van de motivatie. 
Het is geen statisch gebeuren maar een proces waarin motivatieveranderingen optreden. 
Onderzoeken gebaseerd op de Self-Determination Theory (Deci en Ryan 1985, 2000) hebben aangetoond 
dat motivatie wordt beïnvloed door de sociale omgeving en dat leidt tot bepaalde outcomes 
(bijvoorbeeld: performance en welzijn). Het onderzoek op het gebied van SDT geeft inzicht hoe deze 
processen werken en welke afhankelijkheden er tussen omgevingsfactoren, complexiteit van de taak 
en verandering van motivatie bestaan. Het geeft ook aan wat de voorspelling is van de uitkomsten. 
 
Zelf-determinatie theorie 
De zelf-determinatie theorie is een macro-theorie van de menselijke motivatie, persoonlijkheid- 
ontwikkeling en welzijn. De theorie richt zich vooral op het wilskrachtige of zelf-determinatie gedrag 
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en de sociale en culturele condities die het bevorderen. SDT postuleert ook een reeks fundamentele en 
psychologische behoeften, waarin de drie basisbehoeften competence (competentie), autonomy 
(autonomie) en relatedness (verbondenheid) een centrale plaats innemen (Deci en Ryan, 1985, 1991, 
2000). De vervulling van deze basisbehoeften zijn noodzakelijk en essentieel voor een vitaal en gezond 
menselijk functioneren, psychologische groei en welzijn, ongeacht cultuur of stadium van 
ontwikkeling.  
 
De SDT is opgebouwd uit vijf sub-theorieën of mini theorieën (Ryan, 2009)9: 
• Cognitieve Evaluation Theory (CET): Cognitieve Evaluatie Theorie (CET) heeft betrekking op hoe 
de sociale context en interpersoonlijke interactie de intrinsieke motivatie faciliteren of ondermijnen. 
CET benadrukt het belang van autonomie en competentie in relatie tot intrinsieke impulsen en 
gedrag en stelt dat gebeurtenissen, die afbreuk doen aan autonomie en competentie, de intrinsieke 
motivatie kunnen doen afnemen. In het bijzonder benadrukt CET hoe factoren als beloning, 
deadlines, feedback en (externe) druk de gevoelens van autonomie en competentie kunnen 
beïnvloeden en daarmee de intrinsieke motivatie doen verbeteren of doen ondermijnen. CET 
bijvoorbeeld verklaart waarom sommige beloningsstelsels zoals financiële prikkels verdere 
motivatie doen afnemen en afbreuk doen aan de beoogde motivatie, een fenomeen dat vaak wordt 
genoemd 'het ondermijnend effect van beloningen' (Deci, Koestner en Ryan, 1999). 
•  Organismic Integration Theory (OIT): Organismisch Integratie Theorie (OIT) gaat over het proces 
van internalisatie van de verschillende extrinsieke motieven. Hier ligt de focus op het continuüm 
van internalisatie, dat zich uitstrekt van externe regulatie tot introjectie regulatie (bijvoorbeeld het 
uitoefenen van gedrag om schuld te vermijden of goedkeuring te krijgen) en verder zich uitstrekt 
van identificatie regulatie tot geïntegreerde regulatie. Deze vormen van regulering, die overigens 
gelijktijdig werkzaam kunnen zijn, verschillen in hun relatieve autonomie, waarbij externe 
regulatie de minste autonome vorm is van de vier verschillende extrinsieke motieven en 
geïntegreerde regulatie de hoogste autonome vorm is. Uit SDT onderzoek blijkt dat hoe meer de 
motivatie van de persoon autonoom is, hoe groter zijn doorzettingsvermogen, prestaties en welzijn 
van activiteiten (binnen een domein) blijken te zijn. OIT stelt verder dat de internalisatie en 
integratie wordt vergemakkelijkt door contextuele ondersteuning voor autonomie, competentie en 
verbondenheid. Dat wil zeggen, individuen zijn eerder geneigd om een oefening of waarde te 
internaliseren en integreren wanneer zij hierin een keuzevrijheid ervaren, het gevoel hebben erbij 
betrokken te zijn en zich verbonden voelen met hen die de oefening of waarde overbrengen. Vele 
onderzoeken over de hele wereld hebben aangetoond dat een grotere internalisatie van culturele 
gewoonten wordt geassocieerd met een hogere mate van welzijn en prestaties (Ryan en Deci, 2000).  
• Causality Orientations Theory (COT): Causale Oriëntaties Theorie (COT) beschrijft de individuele 
verschillen in hoe mensen zich oriënteren op verschillende aspecten van de omgeving bij het 
reguleren van gedrag. Wanneer een persoon georiënteerd is op autonomie dan oriënteert een 
persoon zich op wat hem of haar interesseert en handelt congruent daarnaar. Wanneer een persoon 
georiënteerd is op controle en sturing dan reguleert een persoon in eerste instantie zijn gedrag 
door zich te oriënteren op de sociale controle en de beloningen. Als een persoon onpersoonlijk 
georiënteerd is dan richt een persoon zich op zijn of haar gebrek aan persoonlijke controle of 
competentie. COT wordt ook gebruikt om uit te leggen hoe bepaalde stimuli de oriëntaties van 
mensen activeren en verdere motivatie beïnvloeden.  
• Basic Psychological Needs Theory (BPNT): Psychologische Basisbehoeften Theorie (BPNT) is een 
theorie waarin een direct verband is gelegd tussen het concept van de basisbehoeften en welzijn. 
BPNT stelt dat elke behoefte een onafhankelijk effect uitoefent op het welzijn. Tevens veronderstelt 
deze theorie dat de impact van elk gedrag of gebeurtenis op het welzijn grotendeels een functie is 
                                                 
9 Self-determination Theory and Wellbeing. WeD Research Review 1. Retrieved December, 27, 2010, from 
http://www.bath.ac.uk/soc-pol/welldev/wed-new/network/research-review/Review_1_Ryan.pdf 
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van haar betrekkingen met de behoeftebevrediging. Onderzoek naar BPNT toont aan dat de totale 
behoeftebevrediging individuele verschillen in gezondheid en welzijn voorspelt, evenals de 
fluctuaties in welzijn van een persoon in de loop der tijd.  
• Goal Contents Theory (GCT): Doel Inhoud theorie (GCT) onderzoek heeft aangetoond dat 
materialisme en andere extrinsieke doelen, zoals roem of imago niet neigen tot het verbeteren van 
de behoeftebevrediging en ook niet neigen tot het bevorderen van het welzijn. Zelfs wanneer men 
succesvol is op het behalen daarvan (Kasser en Ryan, 1996; Niemiec en anderen, 2009). 
Dit in tegenstelling tot doelen zoals intieme relaties, persoonlijke groei, of deelnemen aan de eigen 
gemeenschap waarvan is geconstateerd dat zij bevorderlijk blijken te zijn voor de 
behoeftebevrediging en ook de gezondheid en welzijn blijken te ondersteunen. GCT is ook 
toegepast op hoe de doelen zijn ingekaderd. Er zijn aanwijzingen dat doelen die ingekaderd zijn in 
de richting van intrinsieke doelen beter worden nageleefd, dan die gericht zijn op extrinsieke 
resultaten (Vansteenkiste en anderen, 2006). 
 
In de zelf-determinatie theorie (SDT; Deci en Ryan, 1985) onderscheiden we verschillende typen of 
soorten van motivatie met verschillende redenen of doelen die aanleiding geven tot een actie. Aan de 
basis van de zelf-determinatie theorie ligt het onderscheid tussen intrinsieke en extrinsieke motivatie. 
 
Intrinsieke motivatie 
In de literatuur is er geen eenduidige definitie is te vinden van intrinsieke motivatie. De definities 
lopen uiteen van subjectieve interpretaties en intrinsieke motivatie wordt beschouwd als een statisch 
of dynamisch proces. Op verschillende manieren is het begrip intrinsieke motivatie 
geoperationaliseerd (Deci en Ryan, 2000). Een van de twee meest gebruikte gedragsmetingen van 
intrinsieke motivatie is de zogenaamde “vrije” keuze meting. Deze benadering is toegepast in een van 
de eerste experimentele onderzoeken (Deci, 1971). De tweede benadering om intrinsieke motivatie van 
personen te meten is door gebruik te maken van het zelf rapporteren van de interesse of het plezier 
om een activiteit uit te voeren. Taak specifieke metingen vinden we vooral terug in experimentele 
onderzoekingen (Ryan, 1982; Harackiewicz, 1979). De meeste veldonderzoeken hebben meer 
generieke afgebakende domeinmetingen zoals de intrinsieke motivatie van een persoon voor school 
(Harter, 1981) of sport (Pelletier en anderen, 1995). 
 
Intrinsieke motivatie is in het huidig veldonderzoek als volgt geoperationaliseerd: 
Medewerkers zijn intrinsiek gemotiveerd wanneer zij een activiteit uitoefenen omdat ze het 
interessant vinden en bevrediging vinden in de activiteit zelf en de activiteit geheel uit vrije wil doen 
(bijvoorbeeld: “Mijn werk is zo interessant dat het mij al motiveert”, “De taken die ik verricht op mijn 
werk zijn plezierig”, (Kuvaas en Dysvik, 2009; Deci en anderen 1989; Vallerand, 1997)). 
Medewerkers zijn intrinsiek gemotiveerd als zij gedrag vertonen die niet tot stand is gekomen door 
externe prikkels zoals beloningen of externe beperkingen. 
 
Extrinsieke motivatie 
In tegenstelling tot intrinsieke motivatie komt bij de extrinsieke motivatie de bevrediging niet van de 
activiteit zelf. Dit type van motivatie komt door de externe factoren tot stand. Extrinsiek gemotiveerde 
individuen handelen vanwege externe druk en beloningen zoals geld, lof-betuigingen en erkenning 
bijvoorbeeld: “Ik werk omdat anderen mij meer mogen als ik werk”, (Deci en Ryan, 1985; McDonough 
en Crocker, 2007). Men doet de activiteit omdat het leidt tot het verkrijgen van een resultaat dat los en 
gescheiden is van de activiteit zelf (Guay, Boggiano en Vallerand, 2001; Deci en Ryan, 1985).  
SDT stelt dat de extrinsieke motivatie sterk kan variëren in de mate van autonomie. Dit in 
tegenstelling tot sommige perspectieven die extrinsiek gemotiveerd gedrag beschouwen als 
onveranderlijk en niet autonoom.  
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Er zijn veel studies gedaan die het proces van de veranderingen tussen extrinsieke motivatie en 
intrinsieke motivatie hebben onderzocht. Om de vraag te beantwoorden of extrinsieke factoren de 
intrinsieke motivatie doen ondermijnen, heeft men in experimentele onderzoeken gebruik gemaakt 
van extrinsieke materiële beloningen (loon) en niet-materiele beloningen (verbale complimenten) 
maar ook van straffen zoals represailles, bedreigingen en deadlines.  
 
De resultaten uit de studies zijn daarbij verschillend. Een meta-analyse die in een wetenschappelijk 
tijdschrift was gepubliceerd (Cameron en Pierce, 1994) concludeerde dat het ondermijnend effect van 
extrinsieke beloningen minimaal is. Een meer recentere meta-analyse (Deci, Koestner, en Ryan, 1999) 
concludeerde dat de conclusies van Cameron en Pierce niet correct waren want op grond van hun 
onderzoek bleek dat materiële beloningen wel degelijk een substantiële ondermijnend effect hebben 
op intrinsieke motivatie (bijvoorbeeld: Deci, 1971, Lepper, Greene, en Nisbett, 1973). Deze studies 
waren gedaan in een onderwijscontext. 
 
Uit andere studies is ook gebleken dat extrinsieke beloningen de mate van vermindering in intrinsieke 
motivatie kunnen compenseren of dat de extrinsieke beloningen de intrinsieke motivatie zelfs doen 
toenemen (bijvoorbeeld Harackiewicz, 1979; Ryan, 1982).  
Een verklaring voor de veranderingen in de intrinsieke motivatie door extrinsieke beloningen heeft 
volgens Deci (1971) te maken met de mate van autonomie en zelf-determinatie. Intrinsiek gemotiveerd 
gedrag is het prototype van zelf-determinatie of autonoom gedrag. De introductie van extrinsieke 
motivatie factoren zoals materiële beloningen neigen de ervaringen en percepties van zelf-
determinatie bij individuen te ondermijnen en dit veroorzaakt een verschuiving in hun “locus of 
causality” of gerichtheid van intern naar extern. 
 
Vanuit de mate van zelf-determinatie is een verdere verfijning van extrinsieke motivatie aan te 
brengen. De onderzoekers Deci, Ryan, Connell hebben dan ook verondersteld dat er verschillende 
typen van extrinsieke motivatie bestaan. Door het onderscheid aan te brengen van de mate van 
autonomie en zelf-determinatie zijn er verschillende typen van extrinsieke motivatie te onderscheiden 
(Deci en Ryan, 1985). Ryan en Connell (1989) hebben verschillende typen van extrinsieke motivatie 
voorgesteld die gerangschikt kunnen worden in een continuüm van toenemende zelf-determinatie. De 
mate van zelf-determinatie bij een persoon hangt af van de intentie en redenen van waaruit de 
persoon een activiteit uitoefent en een bepaald gedrag vertoont. 
 
Het zelf-determinatie continuüm 
De theorie van zelf-determinatie veronderstelt dat elk gedrag is te plaatsen in een zelf-determinatie 
continuüm (Gagné en Deci, 2005). Dit continuüm begint van het niet gemotiveerd zijn en de vormen  
van volledige afhankelijkheid of externe regulatie naar vormen van meer autonomie of zelfregulatie. 
Het continuüm eindigt met de hoogste vorm van zelf-determinatie namelijk intrinsieke motivatie.  

































Figuur 2.1.1a: het zelf-determinatie motivatie continuüm10  
 
In de SDT staat dus de mate van autonomie en zelf-determinatie centraal. Zelf-determinatie kan 
worden gedefinieerd als het onderscheid tussen autonome motivatie (autonomous motivation) en 
gecontroleerde motivatie (controlled motivation). Autonomie betekent het handelen met een gevoel van 
vrije wil en met de ervaring dat men een keuzevrijheid heeft. Intrinsieke motivatie is een voorbeeld 
van autonome motivatie, maar is tevens de hoogste vorm van zelf-determinatie. Mensen zijn 
intrinsiek gemotiveerd wanneer zij een activiteit uitoefenen omdat ze het interessant vinden en de 
activiteit geheel uit vrije wil doen (bijvoorbeeld: “ik werk omdat ik het leuk vind”). Dit in tegenstelling 
tot gecontroleerde motivatie waarbij de activiteit wordt uitgeoefend onder controle met een gevoel 
van druk en het gevoel te hebben om vanuit een verplichting deel te nemen aan de activiteiten. 
 
Uit experimenten in het verleden blijkt het gebruik van extrinsieke beloningen de gecontroleerde 
motivatie te induceren (Deci, 1971). SDT stelt dat autonome en gecontroleerde motivatie verschillen in 
termen van zowel hun onderliggende regulerende processen en de bijbehorende ervaringen.  
Verder wijst het erop dat het gedrag kan worden gekarakteriseerd in termen van de mate waarin zij 
autonoom zijn ten opzichte van gecontroleerd. Zowel bij de autonome motivatie als bij de 
gecontroleerde motivatie vindt het handelen plaats vanuit een intentie. Dit in tegenstelling tot de 
amotivation (a-motivatie, geen motivatie), waarbij er een gebrek is aan een intentie en motivatie om te 
handelen (Gagné en Deci, 2005). 
Het verschil tussen autonomie en onafhankelijkheid is dat autonomie betekent het uit eigen wil en 
vrijwillig handelen, met een gevoel van keuze, terwijl onafhankelijkheid betekent dat men geheel op 
zichzelf staand functioneert en niet afhankelijk is van anderen (Deci en Ryan, 2008). 
                                                 
10 Het figuur is weergegeven op pagina 336 van Gagné, M., & Deci, L. (2005), Self-determination theory and work motivation, 
Journal of Organizational Behavior, 26, 331-362. 
Zie figuur 1. “The self-determination continuum showing amotivation, which is wholly lacking in self-determination; the types of extrinsic 
motivation, which vary in their degree of self-determination; and intrinsic motivation, which is invariantly self-determined. Also shown are 
the nature of the regulation for each and its placement along the continuum indexing the degree to which each represents autonomous 
motivation”. 
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SDT veronderstelt een continuüm van gecontroleerd naar autonoom gedrag die de mate weergeeft 
waarin een externe regulatie is geïnternaliseerd. Hoe meer een regulatie is geïnternaliseerd des te 
autonomer is het extrinsiek gemotiveerd gedrag. Volgens de SDT is de internalisatie een 
overkoepelende term die verwijst naar de drie verschillende processen: introjectie, identificatie en 
integratie. Internalisatie is het proces waarin mensen bepaalde waarden, houdingen of reglementaire 
structuren transformeren in een interne regulatie. De externe regulatie van een gedrag wordt omgezet 
in een interne regulatie en de aanwezigheid van een externe prikkel of contingentie (bijvoorbeeld: ik 
werk ook als de baas niet kijkt) is niet meer een vereiste. 
 
Binnen de SDT is er sprake van een extern gereguleerd gedrag, wanneer het gedrag wordt 
gecontroleerd en gemotiveerd door prikkels extern aan de persoon zoals straf en beloningen.  
De persoon handelt met de bedoeling om het verkrijgen van een gewenst gevolg of het vermijden van 
een ongewenst gevolg. De externe regulatie (external regulation) is de klassieke vorm van extrinsieke 
motivatie en het is een prototype van gecontroleerde motivatie. De externe regulatie wordt 
beschouwd als de extrinsieke motivatie dat volledig in tegenstelling staat tot de intrinsieke motivatie. 
Er is sprake van geïnternaliseerde regulatie (introjected regulation) wanneer de persoon niet wordt 
gemotiveerd door een externe controle zoals straf of beloningen maar door de druk of de beloning 
binnen de persoon zelf zoals zelfwaardering en ego betrokkenheid (bijvoorbeeld: ik werk omdat ik mij 
anders slecht ga voelen als ik het niet zou doen). 
 
Met geïdentificeerde regulatie (identified regulation) wordt bedoeld het proces van motivatie waarbij 
een persoon bepaalde gedragingen bewust accepteert omdat die congruent zijn met hun eigen 
persoonlijke waarden en doelen. 
 
De geïntegreerde regulatie (integrated regulation) is de meest volledige vorm van internalisatie. Dit is 
het type van extrinsieke motivatie waarin de gedragingen van de persoon volledig autonoom en 
welwillend zijn. In dit proces wordt een identificatie geïntegreerd met andere aspecten van zichzelf 
dat wil zeggen, met andere identificaties, interesses en waarden. Het gedrag wordt een integraal 
onderdeel van de persoon zelf, dat uitgaat van hun gevoel van eigenwaarde en dus zelf is te bepalen.  
 
Sociale factoren als antecedent 
Over de jaren heen zijn er een groot aantal sociale factoren gevonden die invloed hebben op de 
behoeften en motivatie. Deze (sociale) factoren variëren van beloningen en deadlines tot positieve en 
negatieve feedback. 
 
Concept of needs 
In het concept of needs zijn de drie basisbehoeften universeel en aangeboren.  
De mate van tevredenheid over de bevrediging van de drie basisbehoeften is essentieel voor de mens 
op diverse domeinen zoals de menselijke ontwikkeling en groei, welzijn, creativiteit, motivatie en 
prestatie/performance. De SDT onderzoekt wat het effect is van sociale omgevingscondities op de 
mate waarin individuen hun behoeften kunnen bevredigen en de doorwerking daarvan in hun 
motivatietype en performance. 
Uit onderzoekingen is gebleken dat een omgeving waarin support van autonomie wordt 
geconstateerd, leidt tot kwalitatieve superieure vormen van motivatie met hogere niveaus van zelf-
determinatie. Tevens blijkt het bevorderlijk te zijn voor meer cognitieve, affectieve en gedragsmatige 
resultaten.  
 
De relatie tussen de theorie en het onderzoek 
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Het huidig onderzoek dat uitgaat van de SDT principes richt zich op de sociale invloeden. Zo wordt 
onderzocht wat de mate van invloed is van de ondersteuning door de directe leidinggevenden 
(support) op de motivatie en werkprestatie van hun medewerkers.  
Het onderzoek wil de relaties tussen constructen in een zelf-determinatie motivatie model toetsen aan 
de praktijk en richt zich op de percepties van medewerkers in een organisatiecontext. Tevens wordt 
het effect van het niveau van motivatie op de performance onderzocht. 
  
2.1.2 Social Exchange Theory (SET) als support-theorie  
 
'Sociale uitwisselingstheorie’ (SET) is een van de meest invloedrijke conceptueel paradigma’s voor het 
begrijpen van gedrag op de werkplek. De wortels kunnen worden herleid tot op zijn minst de jaren 
1920 (bijvoorbeeld: Malinowski, 1922; Mauss, 1925) en overbruggen disciplines zoals de antropologie 
(Firth, 1967; Sahlins, 1972), de sociale psychologie (Gouldner, 1960; Homans, 1958; Thibault & 
Kelley, 1959) en sociologie (Blau, 1964). Hoewel er de verschillende visies op sociale uitwisseling 
naar voren zijn gekomen, zijn theoretici het erover eens dat sociale uitwisseling een reeks van 
interacties inhoudt die bepaalde verplichtingen genereren (Emerson, 1976). Binnen de SET, worden 
deze interacties gewoonlijk gezien als onderling afhankelijk en afhankelijk van de acties van een 
andere persoon (Blau, 1964). 
De verschillende disciplines en invalshoeken bij het ontstaan van SET heeft ertoe geleid dat er 
verschillende interpretaties, definities en discrepanties zijn ontstaan binnen het theoretisch kader van 
SET. De verschillende discrepanties zijn onderzocht en beschreven door Cropanzano en Mitchell 
(2005) en daarbij hebben zij getracht de verschillen terug te herleiden naar hun oorsprong, discipline 
en fundamentele SET grondbeginselen. Hiervoor hebben zij een indeling gemaakt op basis van een 
viertal vraagstukken. Deze vraagstukken zijn: 
a) de oorsprong van de conceptuele onduidelijkheden en discrepanties; 
b) regels en normen van uitwisseling; 
c) de eigenschappen van de bronnen van uitwisseling en 
d) de relaties die in de sociale uitwisseling ontstaan. 
Uit hun literatuuranalyse concludeerden zij dat het eerste concept van sociaal gedrag gebaseerd op 
exchange (uitwisseling) ons terug voert naar de zestiger jaren. Het was Homans (1958) die voor het 
eerst het idee introduceerde dat uitwisselingen niet beperkt zijn tot materiële goederen, maar ook dat 
uitwisselingen plaatsvinden van symbolische waarde (bijvoorbeeld, goedkeuring en prestige). 
De centrale "essentie" van SET is: “Sociale uitwisseling omvat acties die afhankelijk zijn van de 
beloning en reacties van anderen en waarbij na verloop van tijd de personen voor elkaar gaan zorgen 
en hun wederzijdse transacties en relaties belonen” (Cropanzano en Mitchell, 2005). 
 
Er zijn onderzoekers geweest, die zich bezig hebben gehouden met de vraagstelling “Wat is de relatie 
van sociale uitwisseling in werkomgevingen?”. Voor hun onderzoek hebben zij een conceptueel model 
ontwikkeld. Cropanzano en Mitchell (2005) hebben een indeling gemaakt van de specifieke 
conceptuele modellen die door de onderzoekers zijn gehanteerd. 
Zij zijn tot de volgende indeling van modellen gekomen: 
1. waargenomen organisatie-support (POS) en leider-medewerker uitwisseling (LMX); 
2. support voor commitment; 
3. toevoeging van team-support voor organisatie-support; 
4. toevoeging van support van de leider; 
5. toevoeging van vertrouwen. 
De onderzoekers Cropanzano en Mitchell hebben aangegeven dat de scheidslijn tussen de modellen 1 
en 4 niet eenvoudig is aan te brengen en ook discutabel is. 
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Er zijn onderzoekers die beweren dat waargenomen organisatie support en waargenomen support 
van de leider of leidinggevende grotendeels hetzelfde construct inhouden (Rhoades en Eisenberger, 
2002). Dit in tegenstelling tot andere onderzoekers die het bewijs hebben gevonden dat het twee totaal 
verschillende constructen zijn (George, Reed, Ballard, Collin en Fielding, 1993; Kottke en Sharafinski, 
1988). Bij het toepassen van de indeling van de modellen volgens Cropanzano en Mitchell kan worden 
verondersteld dat de twee conceptuele modellen in het onderzoek tot de vierde categorie behoren. De 
support van de leidinggevende is als een construct in het conceptueel model opgenomen. 
 
Theoretische onderbouwing voor dit onderzoek is gezocht in een aantal veronderstellingen. Ten eerste 
ontwikkelen medewerkers algemene overtuigingen over de mate waarin hun leidinggevenden, 
collega's en organisaties hun ondersteunen en deze overtuigingen kunnen grote invloed hebben op 
werk gerelateerde uitkomsten (Eisenberger en anderen, 1986; Rhoades en Eisenberger, 2002). 
PSS11 wordt erkend als een factor van invloed op medewerkers dat een sterke en gunstige uitwerking 
heeft op werkattitudes (NG en Sorensen, 2008). Wanneer organisaties investeren in hun werknemers, 
hebben werknemers op hun beurt de neiging om op een positieve manier te reageren (Simon, 1957; 
Settoon en anderen, 1996; Cropanzano en Mitchell, 2005).  
Ten tweede is PSS een antecedent van werknemersmotivatie en PSS leidt niet alleen tot hogere 
uitkomsten (Kuvaas, 2009) maar ook tot een hogere mate van gemeenschapszin (Ilies en anderen, 
2007). 
 
2.2 Empirisch onderzoek bevat twee studies 
 
Dit onderzoek bestudeert de invloed van omgevingsfactoren in het werkklimaat op de motivatie en 
werkprestatie van medewerkers. Het onderzoek bouwt voort op inzichten uit eerdere empirische 
onderzoeken die zijn gepubliceerd in wetenschappelijke publicaties.  
Met het oog op de hierboven geformuleerde doelstelling zijn er in één onderzoek twee studies gedaan 
met daarvoor een afzonderlijk ontwikkeld motivatiemodel.  
 
2.2.1 Studie 1: Toetsen univariaat regressiemodel met interventie 
 
In deze paragraaf worden de deelvragen en de hypothesen van het model van de eerste studie 
beschreven. Het onderzoek bestaat uit twee studies. In de eerste studie is een univariaat 
regressiemodel met interventie getoetst. Het regressiemodel in deze studie heeft raakvlakken met de 
studies van Kuvaas en Dysvik (2009). Een voorbeeld is een dwarsdoorsnede onderzoek onder 
publieke werknemers dat door Kuvaas is uitgevoerd. De resultaten geven aan dat de relatie tussen 
support van de leidinggevende (voor autonomie, competentie en ontwikkeling) en prestaties op het 
werk volledig wordt gemedieerd door intrinsieke motivatie (Kuvaas, 2008). 
 
Vanuit de deelvragen zijn de hypothesen opgesteld. De eerste drie hypothesen hebben betrekking op 
de samenhang en relaties tussen de drie variabelen support, intrinsieke motivatie en werkprestatie. De 
vierde deelvraag heeft betrekking op de vraag wat het effect is van de variabele intrinsieke motivatie 
in het verband tussen de variabelen support en werkprestatie. Als er bij de statistische toetsing wordt 
geconstateerd dat de intrinsieke motivatie een effect heeft, dan kan het effect mediërend of 
modererend van aard zijn.  
 
                                                 
11 Perceived supervisor support (PSS) is de support van de directe leidinggevende, die de werknemers waarnemen en 
ondervinden. 
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Empirische ondersteuning voor de zes hypothesen is tot stand gekomen door middel van de 
correlatie- en regressieanalyse. Voor de resultaten van deze toetsing wordt verwezen naar paragraaf 
4.2.5. 
 
De deelvragen en de hypothesen van de eerste studie zijn: 
Deelvraag 1: Is er een samenhang tussen waargenomen support en werkprestatie? 
H1: Er is een positief verband tussen waargenomen support en werkprestatie. 
 
Deelvraag 2: Is er een samenhang tussen waargenomen support en intrinsieke motivatie? 
H2: Er is een positief verband tussen waargenomen support en intrinsieke motivatie. 
 
Deelvraag 3: Is er een samenhang tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie? 
H3: Er is een positief verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie. 
 
Deelvraag 4: Is de invloed van de intrinsieke motivatie op de relatie tussen waargenomen support en 
werkprestatie mediërend of modererend van aard? 
Om te onderzoeken wat de rol van de intrinsieke motivatie is in het verband tussen support en 
werkprestatie is de vierde hypothese gesplitst in twee hypothesen (H4a en H4b).  
H4a: De relatie tussen waargenomen support en werkprestatie wordt gemodereerd door de 
intrinsieke motivatie. 
H4b: De relatie tussen waargenomen support en werkprestatie wordt (volledig) gemedieerd door de 
intrinsieke motivatie. 
 
Deelvraag 5: Is er een verschil in de relatie tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie bij de medewerkers die 
werkzaam zijn in een non-profit organisatie en de medewerkers die werkzaam zijn in een profit organisatie? 
H5: Het effect tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie is hoger bij medewerkers die werkzaam 
zijn in een profit organisatie dan de medewerkers die werkzaam zijn in een non-profit organisatie. 
 
Deelvraag 6: Wat is de invloed van de specifieke aspecten van de werkinhoud op de relatie tussen intrinsieke 
motivatie en werkprestatie? 
Om te onderzoeken wat de invloed is van de specifieke aspecten van de werkinhoud in het verband 
tussen support en werkprestatie is de zesde hypothese gesplitst in drie hypothesen (H6a, H6b en H6c).  
H6a: De relatie tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie wordt gemodereerd door de 
complexiteit. 
H6b: De relatie tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie wordt gemodereerd door de discipline. 
H6c: De relatie tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie wordt gemodereerd door de uitdaging. 
 
2.2.2 Studie 2: Exploratief onderzoek van een structurele 
vergelijkingenmodel 
 
In deze paragraaf wordt in het kort ingegaan op het model van de tweede studie waarna de 
deelvragen en hypothesen worden beschreven. De tweede studie is een exploratief onderzoek waarbij 
een structureel model wordt toegepast. Dit model is gebaseerd op de concepten uit de SDT en SET. De 
concepten uit de SDT zijn de zelf-determinatie en psychologische basisbehoeftebevrediging en de 
concepten uit de SET handelen over de sociale uitwisseling tussen leidinggevende en werknemers. 
Volgens Deci en Ryan (2002) leidt een omgeving waarin de psychologische basisbehoeften worden 
voorzien tot een verhoging van het welzijn en intrinsieke motivatie. Volgens het concept van zelf-
determinatie handelen intrinsiek gemotiveerde personen op het hoogste niveau van autonomous 
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motivation en deze personen hebben volledige zelfbeschikking over hun gedrag. Onderzoek heeft 
aangetoond dat autonomous motivation tot hogere prestaties leidt (Gagné en Deci, 2005). 
 
Het structureel model bevat de concepten van de SDT en daarnaast heeft het raakvlakken met de 
studie van Grouzet en anderen (2004). Uit een onderzoek van Grouzet en anderen, waarin de validiteit 
van een integrale motivatie keten werd getest, bleek de integrale motivatie keten “omgevingsfactoren 
-> psychologische mediators -> motivatie -> gevolgen” op een situationeel niveau12 valide te zijn 
(Grouzet, Vallerand, Thill en Provencher, 2004). 
De bevindingen van het onderzoek van Grouzet en anderen leiden tot een implicatie die relevant is 
voor de tweede studie van het onderzoek. Deze implicatie is dat de resultaten een sterke support voor 
Deci en Ryan’s Self-Determination Theory (1985, 1991) leveren met betrekking tot de wijze waarop de 
omgeving motivatie beïnvloedt. SDT beweert namelijk dat de invloed van de sociale omgeving op 
zelf-determinatie motivatie wordt gemedieerd door percepties van competentie en autonomie. SDT 
beweert dat mensen fundamentele behoeften hebben aan autonomie, competentie en verbondenheid. 
Het ervaren van percepties van competentie, autonomie en/of verbondenheid voorzien in een 
indicatie dat iemands behoeften wordt vervuld wanneer de persoon deelneemt in een bepaalde 
activiteit. In het onderzoek van Grouzet werd de hypothese, dat behoeftebevrediging van de drie 
basisbehoeften de zelf-determinatie motivatie faciliteert, aangetoond en aangenomen. Er is behoefte 
naar onderzoeken die naast de studies op een situationeel niveau, de integrale motivatie keten ook 
testen op een contextueel niveau met objectieve omgevingsfactoren (Grouzet en anderen, 2004, pagina 
343). 
Als antwoord op deze behoefte aan onderzoek wordt in de tweede studie een zelf ontworpen 
onderzoeksmodel getoetst dat kenmerken heeft van een Structural Equation Model. Het aantonen van 
de validiteit van een integrale motivatie keten “perceived supervisor support -> perceived need satisfaction 
 -> autonomous motivation -> work performance” vormt de kern van de tweede studie.  
 
Vanuit een vijftal deelvragen zijn de hypothesen opgesteld. De eerste drie hypothesen hebben 
betrekking op de samenhang en relaties tussen de variabelen van het model. De vierde deelvraag 
heeft betrekking op de vraag wat het effect is van de autonome motivatie op support en werkprestatie. 
Wanneer er bij de toetsing een effect van de autonome motivatie wordt geconstateerd dan kan het 
effect modererend en/of mediërend van aard zijn. De vijfde deelvraag heeft betrekking op de vraag 
welke van de twee variabelen, de autonome motivatie of de intrinsieke motivatie de hoogste 
verklaringskracht heeft in het integrale motivatie keten. 
 
De deelvragen en de hypothesen van de tweede studie zijn: 
Deelvraag 1: Is er een samenhang tussen waargenomen support en werkprestatie? 
H1: Er is een positief verband tussen waargenomen support (op autonomie, competentie en 
verbondenheid) en werkprestatie. 
 
Deelvraag 2: Is er een samenhang tussen behoeftebevrediging en motivatie? 
                                                 
12 Een hiërarische model is opgesteld door R.J. Vallerand (1997) en is gebaseeerd op de SDT van Deci en Ryan (1985). In dit 
model beschrijft Vallerand de drie niveau’s waarin sociale - en algemene factoren een invloed kunnen hebben op de motivatie 
en waarbij de motivatie vervolgens weer van invloed is op de cognitie en het gedrag. De drie niveau’s van motivatie zijn de 
globale, contextuele en situationele motivatie. De globale niveau is de wisselwerking tussen de omgeving en de algemene 
motivatie orientatie van personen. De contextuele niveau heeft betrekking op de verschillende leefdomeinen van een persoon 
zoals: opleiding, vrije tijd, interpersoonlijke relaties en werk. Het woord “context” verwijst naar de verschillende sferen van 
menselijke activiteit (Emmons, 1995). De situationele niveau heeft betrekking op de situatie afhankelijke motivatie zoals de 
wijze waarop een persoon participeert in een specifieke activiteit op een bepaalde tijdstip.  
In het onderzoek van Crouzet werd de validiteit van een integrale sequence op een situationeel niveau getoetst door gebruik te 
maken van een experimenteel design. De deelnemers aan het onderzoek voerden als activiteit het maken van NINA puzzels uit.      
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H2: Er is een positief verband tussen behoeftebevrediging (op autonomie, competentie en 
verbondenheid) en autonome motivatie. 
 
Deelvraag 3: Is er een samenhang tussen motivatie en werkprestatie? 
H3: Er is een positief verband tussen autonome motivatie en werkprestatie. 
 
Deelvraag 4: Is de invloed van de motivatie op de relatie tussen waargenomen support en werkprestatie 
mediërend of modererend van aard? 
Om de vierde deelvraag te kunnen beantwoorden zijn er twee hypothesen opgesteld. De eerste 
hypothese (H4a) stelt dat de autonome motivatie een moderende invloed heeft in de relatie tussen 
support en werkprestatie. De tweede hypothese (H4b) stelt dat de autonome motivatie een 
mediërende invloed heeft in de relatie tussen support en werkprestatie.  
H4a: De relatie tussen waargenomen support (voor competentie, autonomie en verbondenheid) en 
werkprestatie wordt gemodereerd door de autonome motivatie. 
H4b: De relatie tussen waargenomen support (voor competentie, autonomie en verbondenheid) en 
werkprestatie wordt (volledig) gemedieerd door de autonome motivatie. 
 
Deelvraag 5: Wat is de invloed van de support op de mate van de psychologische behoeftebevrediging en hoe 
werkt dit door op de motivatie en de werkprestatie van medewerkers? 
Om de vijfde deelvraag te kunnen beantwoorden zijn er twee hypothesen opgesteld. Ten eerste wordt 
er beoogd om de validiteit van een integrale motivatie keten “support -> behoeftebevrediging -> motivatie 
-> werkprestatie” op een contextueel niveau aan te tonen. Ten tweede wordt er beoogd om op basis van 
de resultaten uit de twee studies een model te bepalen met de hoogste verklaringskracht dat past bij 
de onderzoeksdata. 
 
H5a: In de relatie tussen waargenomen support (voor competentie, autonomie en verbondenheid) en 
werkprestatie verlopen de effecten volgens de keten: 
 De waargenomen support heeft een effect op de mate van psychologische behoeftebevrediging 
(voor autonomie, competentie en verbondenheid), de mate van psychologische behoeftebevrediging 
heeft een effect op de autonome motivatie en de autonome motivatie heeft een effect op de 
werkprestatie. 
 
H5b: In de relatie tussen waargenomen support (voor competentie, autonomie en verbondenheid) en 
werkprestatie verlopen de effecten volgens de keten: 
 De waargenomen support heeft een effect op de mate van psychologische behoeftebevrediging 
(voor autonomie, competentie en verbondenheid), de mate van psychologische behoeftebevrediging 
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Hoofdstuk 3 Methodologie 
 
 
3.1  Onderzoeksmethode 
 
In dit onderzoek wordt onderzocht wat de invloed is van de support van de directe leidinggevende 
op de werkprestatie van de werknemers en welke invloed de motivatie heeft in deze relatie. 
Uitgegaan is van de waarneming van werknemers die werkzaam zijn bij een profit organisatie of een 
non-profit organisatie en welke geen leidinggevende functie uitoefenen. Het kwantitatief onderzoek 
bestaat uit twee studies met elk een onderzoeksmodel. De data bestaan uit demografische gegevens en 
opvattingen van werknemers die werkzaam zijn bij een profit organisatie of een non-profit 
organisatie. 
In de volgende paragrafen worden de procedure, de operationele groep en de constructen met de 
meetinstrumenten van de twee studies beschreven. 
 
3.1.1 Dataverzameling, steekproef en procedure 
 
Voor het onderzoek is gebruik gemaakt van zowel een online survey als een vragenlijst13. 
Via een netwerk van kennissen, collega’s en (on)bekenden, is gevraagd om deel te nemen aan het 
onderzoek. Zo zijn er flyers14 met de internetlink15 naar de vragenlijst uitgedeeld aan personen in 
verschillende steden. Met de vragenlijst is aan de personen gevraagd naar hun percepties van support 
van de directe leidinggevende, motivatie en werkprestatie. Hiermee is beoogd toegang te krijgen tot 
de denkbeelden, gevoelens en opvattingen van de respondenten (werknemers van een profit 
organisatie of een non-profit organisatie) over de mate van support en de invloed daarvan op hun 
motivatie en performance gedrag. 
De online survey was operationeel in de periode van mei 2010 tot augustus 2011. In totaal hebben 65 
personen de enquête ingevuld. De operationele data bestaat uit 50 personen. Er zijn 15 personen 
werkzaam bij een profit organisatie en 35 personen bij een non-profit organisatie. Het geslacht van de 
50 personen bestaat uit 25 vrouwen en 25 mannen.  
 
De enquête bestaat uit de volgende onderdelen: 
1. Deelname uitnodiging 
2. Algemeen deel (demografisch, 10 vragen) 
3. Specifiek deel (77 vragen) 
3.1 Instructie 
3.2 Support (waargenomen, 24 items) 
3.3 De tevredenheid over de bevrediging van de drie basisbehoeften (waargenomen 21 items) 
3.4 Motivatie (waargenomen, 12 items) 
3.5 Werkprestatie (waargenomen, 17 items) 
3.6 Werkinhoud (waargenomen, 3 items) 
 
In het algemene deel zijn (demografische) vragen gesteld zoals geslacht, leeftijd, organisatie en 
leidinggevende functie en deze variabelen zijn nominaal gemeten. De respondenten kunnen bij deze 
vragen slechts 1 keuzevakje aankruisen. Het specifieke deel bevat de invulinstructievoorbeelden en de 
                                                 
13 De vragenlijst van het onderzoek is te vinden in bijlage D. 
14 Ongeveer 500 flyers zijn uitgedeeld. 
15 Het webadres van de online survey was: www.EMPM.emailenquete.nl 
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   22 van 87 
items. De constructen zoals waargenomen support op autonomie, competentie en verbondenheid en 
verder de waargenomen tevredenheid over de bevrediging van de drie psychologische basisbehoeften 
autonomie, competentie en verbondenheid, zelf-determinatie motivatie en werkprestatie worden allen 
ordinaal (op een Likertschaal) gemeten.  
 
Op basis van de antwoorden van de respondenten op de vragenlijst is met behulp van het statistisch 
computerprogramma SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versie 18 en van Amos versie 5  
(Analyse van Moment Structures) de betrouwbaarheid van de vragenlijsten bepaald. 
De betrouwbaarheidsanalyse heeft als doel om te weten te komen of de vragen bij een variabele wel 
allemaal hetzelfde concept meten. De vragenlijsten van het specifieke deel zijn gemeten met dezelfde 
schaal en dit maakt de betrouwbaarheidsanalyse uitgedrukt in Cronbach’s alpha (α) mogelijk. 
 
De SPSS-output toont in tabel Reliability Statistics hoe hoog Cronbach’s alpha is.  
In dit onderzoek is gebruik gemaakt van de volgende standaarden die als vuistregel in de sociale 
wetenschappen worden gehanteerd. Een standaard is ‘goed’ wanneer de Cronbach’s alpha (α) hoger 
is dan 0,80. Een standaard is ‘redelijk’ wanneer de alpha tussen de 0,60 en de 0,80 ligt en een 





De vragenlijsten16 voor dit onderzoek zijn in het Nederlands opgesteld en aangeboden.  
Alle schalen van de gemeten variabelen kenden een goede betrouwbaarheid (ex ante). 
In dit onderzoek is alleen gebruik gemaakt van zelf-gerapporteerde responsen en hiermee zijn de 
gemeten variabelen17 ontleend aan de waarneming oftewel de perceptie van de werknemers. 
 
3.2  Twee conceptuele modellen 
 
3.2.1 Studie 1: Een univariaat regressiemodel met interventie  
 
De variabelen van een univariaat regressiemodel zijn gebaseerd op onderzoeken van onder andere 
Kuvaas en Dysvik. De onafhankelijke variabele waargenomen support (perceived supervisor support) is 
gemeten met twaalf items, die een indicatie geven van de kwantitatieve support van de directe 
leidinggevende op ontwikkeling, competentie en autonomie, waargenomen vanuit de perceptie van 
de werknemer. De vragen zijn ontwikkeld door (Martinsen, 2005) en zijn in onderzoeken in een 
Noorse context gebruikt (Kuvaas, 2009) met een Cronbach’s alfa van tenminste 0,93. Voor de eerste 
studie is de schaal aangepast van een 5-puntsschaal naar een 7-puntsschaal18 en de items zijn gescoord 
variërend van 1 (helemaal niet mee eens) tot 7 (helemaal mee eens). Voorbeeld items zijn: “Mijn directe 
                                                 
16 De oorspronkelijke items in de vragenlijsten zijn in het Engels. Deze vragenlijsten zijn in het Nederlands vertaald in de 
betekenis, geest en strekking van de Engelse items. Zowel in de eerste als in de tweede studie zijn vertaalde vragenlijsten 
toegepast. De vragenlijst is te vinden in bijlage D: Vragenlijst onderzoek. 
17 De lijst met de begrippen, de (model)variabelen en de SPSS labels zijn te vinden in bijlage A1. De vragenlijst items en de SPSS 
labels zijn te vinden in bijlage A2. 
18 Met een 7-puntsschaal is er meer spreiding in de data dan wanneer een 5-puntsschaal wordt gebruikt. Het wijzigen van de 
meetschaal kan invloed hebben op uitkomsten van statistische procedures. Meer spreiding zorgt bijvoorbeeld voor een hogere 
Pearson correlatiecoëfficiënt en in regressieanalyse voor hogere beta gewichten (de gestandaardiseerde coëfficiënten) en het 
heeft weinig invloed op de ongestandaardiseerde coëfficiënten.  
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leidinggevende geeft mij het gevoel competent te zijn bij het uitvoeren van mijn werk” en “Mijn 
directe leidinggevende helpt mij zelfbeschikking in mijn werk te ontwikkelen”.  
 
De variabele intrinsieke motivatie (intrinsic motivation) is gemeten met zes items, die een indicatie 
geven van de kwantitatieve intrinsieke motivatie vanuit de perceptie van de werknemer. De vragen 
zijn ontleend aan onderzoeken waarin de zes items zijn gebruikt (Cameron en Pierce, 1994) en 
(Kuvaas, 2006b). De items zijn gescoord op een 5-puntsschaal variërend van 1 (helemaal niet mee eens) 
tot 5 (helemaal mee eens). Bij de factoranalyse in een onderzoek van Kuvaas (2008) zijn twee van de zes 
items verwijderd. Voor de eerste studie zijn deze vier van de zes items aangevuld met twee items uit 
Kuvaas en Dysvik (2009). Uiteindelijk komen de zes items in de eerste studie overeen met de zes items 
in het onderzoek van Kuvaas en Dysvik (2009) voor het meten van de intrinsieke motivatie. Zij 
rapporteerden een Cronbach’s alpha van tenminste 0,85. Voorbeeld items zijn: “Mijn werk is 
betekenisvol” en “Mijn werk is erg spannend”. 
 
De afhankelijke variabele werkprestatie (work performance) is gemeten met zeventien items, die een 
indicatie geven van de kwantitatieve werkprestatie vanuit de perceptie van de werknemer. De drie 
dimensies en indicatoren zijn werkinzet (work effort), werkkwaliteit (work quality) en gemeenschapszin 
(organisational citizenship behavior). De tien items voor het meten van werkinzet en werkkwaliteit zijn 
gebruikt in het onderzoek van Kuvaas en Dysvik (2009). Zij hebben hun meetinstrument voor het 
meten van werkinzet en werkkwaliteit verbeterd ten opzichte van hun oorspronkelijk gehanteerde 
instrument in Kuvaas (2006b). In de eerste studie is werkinzet (work effort) gemeten met vijf items en 
werkkwaliteit (work quality) is gemeten met vijf items. De gemeenschapszin (organisational citizenship 
behavior) is gemeten met zeven items en zijn ontwikkeld en gevalideerd door Van Dyne en LePine 
(1998). De items zijn gescoord op een 5-puntsschaal variërend van 1 (helemaal niet mee eens) tot 5 
(helemaal mee eens). Drie voorbeeld items in de volgorde voor werkinzet, werkkwaliteit en 
gemeenschapszin zijn: “Vaak besteed ik een extra inzet in het uitvoeren van mijn werk” en “De 
kwaliteit van mijn werk is doorgaans hoog” en “Ik help anderen in mijn (project)-groep het werk te 
leren kennen”. In het onderzoek van Kuvaas en Dysvik (2009) waren de Cronbach’s alpha’s van 
werkinzet, werkkwaliteit en gemeenschapszin tenminste 0,70. 
 
3.2.2 Studie 2: Een structurele vergelijkingenmodel  
 
Met het conceptueel model in de tweede studie wordt de structuur in de onderlinge samenhang 
tussen de variabelen support, behoeftebevrediging, zelf-determinatie motivatie en werkprestatie 
onderzocht. De vier variabelen in dit model worden opgevat als latente variabelen, dat wil zeggen, 
variabelen die niet direct maar indirect gemeten kunnen worden, met behulp van een aantal 
zogenaamde indicatoren. De variabelen van het structurele vergelijkingenmodel in de tweede studie 
zijn gebaseerd op SDT onderzoeken. 
 
De onafhankelijke variabele support (perceived supervisor support) is gemeten met twaalf items, die een 
indicatie geven van de kwantitatieve support van de directe leidinggevende, waargenomen vanuit de 
perceptie van de werknemer. De onafhankelijke variabele support (perceived supervisor support) is als 
onderdeel van het werkklimaat gemeten met drie indicatoren: waargenomen support op autonomie, 
waargenomen support op competentie en waargenomen support op verbondenheid. 
Waargenomen autonomie support is gemeten aan de hand van een vragenlijst welke een vertaling is 
van de Work Climate Questionnaire19 (WCQ). De oorspronkelijke vragenlijst bestaat uit vijftien items 
waarbij de mate wordt gemeten waarin de support op autonomie van de managers door de 
                                                 
19 Retrieved from: http://www.psych.rochester.edu/SDT/measures/paswork.php  
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medewerkers wordt waargenomen. Hoe hoger de score des te hoger de waargenomen support op 
autonomie is. De WCQ is in diverse wetenschappelijke onderzoekingen (Baard, Deci en Ryan, 2004; 
Williams en anderen, 1996; Williams en Deci, 1996) toegepast waarbij de waarde van Cronbach’s alpha 
hoger bleek te zijn gemeten dan 0.90.  
Voor dit onderzoek is de verkorte versie gebruikt van zes items. De oorspronkelijke Likert schaal van 
de bestaande gevalideerde (Engelstalige) vragenlijsten blijft ongewijzigd. De items zijn gescoord op 
een 7-puntsschaal variërend van 1 (helemaal niet mee eens) tot 7 (helemaal mee eens). 
Waargenomen support op competentie en waargenomen support op verbondenheid zijn zelf 
ontwikkeld en bestaan elk uit drie items. De verwachting is dat Cronbach’s alpha hoger zal zijn dan 
0.70. Drie voorbeeld items in de volgorde voor support op autonomie, competentie en verbondenheid 
zijn: “Mijn directe leidinggevende verschaft mij keuzes en opties in het werk”, “Mijn directe 
leidinggevende biedt mij de mogelijkheid om mijn (vak)bekwaamheid te verbeteren” en “Mijn directe 
leidinggevende biedt mij de mogelijkheid om anderen (collega’s, klanten,….) beter te leren kennen”. 
 
De variabele basisbehoeftebevrediging (Needs20) wordt gemeten aan de hand van een vertaling van de 
21 items uit the Basic Need Satisfaction at Work Scale21. De drie dimensies en indicatoren van de variabele 
basisbehoeftebevrediging (Needs) zijn: de bevrediging van de basisbehoefte voor autonomie (perceived 
satisfy of basic need for autonomy) die gemeten is met zeven items, de bevrediging van de basisbehoefte 
voor verbondenheid (perceived satisfy of basic need for relatedness) die gemeten is met acht items en de 
bevrediging van de basisbehoefte voor competentie (perceived satisfy of basic need for competence) die 
gemeten is met zes items. De indicatoren geven een indicatie van de kwantitatieve bevrediging van de 
drie psychologische basisbehoeften voor autonomie, competentie en verbondenheid waargenomen 
vanuit de perceptie van de werknemer. De mate van tevredenheid over de bevrediging van de 
basisbehoeften in een werkomgeving The Basic Need Satisfaction at Work Scale is gebruikt in een aantal 
wetenschappelijke onderzoekingen (Baard, Deci, en Ryan, 2004; Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov, 
en Kornazheva, 2001; Ilardi, Leone, Kasser, en Ryan, 1993; Kasser, Davey, en Ryan, 1992). 
Het meetinstrument is gebaseerd op het gevalideerd meetinstrument van de drie psychologische 
behoeften van de zelf-determinatie theorie dat is toegepast in een onderzoek van Hagger en anderen 
(2006)22. De items zijn gescoord op een 7-puntsschaal variërend van 1 (helemaal niet mee eens) tot 7 
(helemaal mee eens). Drie voorbeeld items in de volgorde van de psychologische basisbehoeften (Needs) 
voor autonomie, competentie en verbondenheid zijn achtereenvolgens: “Ik ben vrij om mijn ideeën en 
meningen te geven op het werk”, “Ik heb interessante nieuwe vaardigheden kunnen leren op het 
werk” en “Mensen op het werk geven om mij”. 
  
De variabele zelf-determinatie motivatie is gemeten met zes items, die een indicatie geven van de 
mate van zelf-determinatie motivatie van de werknemer. Aan de hand van de Exercise Self-Regulation 
Questionnaire (SRQ-E)23 kan de motivatie worden gemeten van personen om bepaalde oefeningen te 
doen. De vragen voor het onderzoek voor het meten van de mate van zelf-determinatie motivatie zijn 
afgeleid van de SRQ-E en in de context geplaatst van een werkomgeving met werknemers. 
De schaal van de zelf-determinatie motivatie (SQR-E) heeft de subschalen External regulation, 
Introjected Regulation, Identified Regulation en Intrinsic motivation. Aan de vragenlijst voor het meten van 
zelf-determinatie motivatie in de tweede studie zijn de ontbrekende items voor het meten van 
amotivation en integrated regulation toegevoegd aan de hand van de zelf-determinatie continuüm 
(Gagné en Deci, 2005). 
                                                 
20 Satisfy basic needs at work = psychologische behoeftenbevrediging op het werk 
21 Retrieved from: http://www.psych.rochester.edu/SDT/measures/bpns_description.php 
22 Van studenten aan een universiteit werd het gedrag in twee gedragscontexten (oefening en dieet) gemeten. 
23 Retrieved from: http://www.psych.rochester.edu/SDT/measures. 
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De items zijn gescoord op een 7-puntsschaal variërend van 1 (helemaal niet mee eens) tot 7 (helemaal mee 
eens). De zelf-determinatie motivatie schaal in de tweede studie bevat drie subschalen namelijk: 
a-motivatie (amotivation), die gemeten is met één item, gecontroleerde motivatie (External regulation, 
Introjected Regulation) die gemeten is met twee items en autonome motivatie (Identified Regulation, 
Integrated regulation en Intrinsic motivation) die gemeten is met drie items. Drie voorbeeld items in de 
volgorde van a-motivatie, gecontroleerde motivatie en autonome motivatie zijn achtereenvolgens: “Ik 
vind werken in alle aspecten niet leuk”, “Ik werk omdat anderen mij meer mogen als ik werk” en “Ik 
werk omdat ik simpelweg plezier beleef aan werken”. 
 
Voor zowel de eerste als de tweede studie wordt gebruikt gemaakt van dezelfde afhankelijke 
variabele werkprestatie (work performance). 
 
3.2.3 Structurele modellen 
 
´Structurele modellen` is de technische term voor wat in de wandelgangen dikwijls wordt aangeduid 
als LISREL-modellen. In Engelstalige publicaties heten ze tegenwoordig kortweg SEM, de afkorting 
van Structural Equation Model. Het onderscheid tussen SEM en een gewone multiple regressie is dat 
met SEM ingewikkelde padmodellen kunnen worden opgesteld, getoetst en geschat. Het programma 
AMOS24 biedt de mogelijkheid om SEM grafisch te benaderen, te tonen en statistisch te berekenen.  
 
Het onderzoek maakt alleen gebruik van zelf-gerapporteerde responsen en meetschalen die als 
indicatoren dienen voor het op een indirecte wijze meten van de latente variabelen oftewel factoren 
Byrne (2010). Voor het model in de tweede studie is de term structurele vergelijkingenmodel 
gehanteerd. Het programma AMOS versie 5.0 is gebruikt en een stappenplan is doorlopen om de 
geschiktheid van het model als een integrale motivatie keten in de tweede studie te beoordelen. Dit 
model kan niet worden geschat met de gewone multiple regressie methode. De effecten tussen 
meerdere variabelen zijn geanalyseerd en er is onderzocht of het model consistent is met de verkregen 
onderzoeksdata.  
 
Om te bepalen in hoeverre het model de gegevens goed beschrijft bestaan er verschillende 
benaderingswijzen. Een uitgangspunt kan zijn dat de mogelijkheid bestaat van een perfecte goodness-
of-fit25 van het model met de gegevens. Een andere benadering is om er van uit te gaan dat alle 
modellen slechts benaderingen zijn en dat een perfecte goodness-of-fit van het model dus niet mogelijk 
is (Hox, 1999). Beide benaderingswijzen zijn in dit onderzoek gehanteerd en dit komt tot uitdrukking 
in de toepassing en berekeningen van verscheidene goodness-of-fit indicatoren. Elk goodness-of-fit 
indicator heeft zo zijn eigen voor- en nadelen en criteria waaraan de data behoort te voldoen. 
 
Met AMOS is een aantal goodness-of-fit indicatoren berekend, zoals de GFI (Goodness of Fit) en AGFI 
(Adjusted GFI) van Jöreskog en Sörbom (1989), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 
van Steiger (1990), NFI (Normed Fit Index) van Bentler en Bonett (1980) en de Tucker-Lewis Index 
(TLI) van Tucker en Lewis (1973).  
                                                 
24 Het SEM-softwarepakket AMOS is een applicatie van SPSS. De naam AMOS is een acroniem voor Analysis of Moment 
Structures oftewel de analyse van gemiddelden en covariance structuren. Andere programma’s als AMOS zijn EQS en LISREL, 
met deze programmatuur kunnen ook modellen grafisch worden weergegeven en statistische berekeningen worden 
gegenereerd (Hox, 1999). 
25 Hox gebruikt de Nederlandse woorden passing en passings-index/indicator/maat voor de vertaling van de Engelse termen 
“fit”of goodness-of-fit index/indicator/maat. 
(Hox, J. J. (1999). Principes en toepassing van structurele modellen. Kind en Adolescent, 20(3), 200 -217). 
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De laatstgenoemde goodness-of-fit index NNFI/ TLI26 is eenvoudig te berekenen en wordt slechts 
weinig beïnvloed door de steekproefgrootte of niet-normale verdelingen. Doorgaans wordt gesteld 
dat een goodness-of-fit index van 0,95 of groter aangeeft dat het model goed past. Een goodness-of-fit 
index kleiner dan 0,90 geeft aan dat het model slecht past en dus niet geïnterpreteerd kan worden. Een 
goodness-of-fit indexmaat tussen 0,90 en 0,95 geeft aan dat het model aardig past maar dat enige 
verbeteringen wenselijk zijn. Dit soort vuistregels zijn tamelijk grof en kunnen bij verschillende 
indexen enigszins anders liggen (Hox, 1999).  
Voor de benaderingswijze dat alle modellen slechts benaderingen zijn en dat een perfecte goodness-of-
fit dus niet mogelijk is, is gebruik gemaakt van de statistische index RMSEA (Root Mean Square Error 
of Approximation (Steiger, 1990). De benadering is goed te noemen als de RMSEA kleiner is dan de 






























                                                 
26 NNFI (Non-Normed Fit Index) van Tucker en Lewis (1973) wordt ook wel de TLI (Tucker-Lewis Index) genoemd.  
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Hoofdstuk 4 Resultaten 
 
 
In dit hoofdstuk worden de empirische resultaten van de statistische analyses gepresenteerd. De 
statistische analyses zijn gedaan op de kwantitatief verkregen data. De resultaten worden in het 
theoretisch kader geplaatst. De hypothesen die afgeleid zijn van de theorie worden op grond van de 
statistische resultaten aangenomen of verworpen. 
 
In het kort wordt aangegeven wat de inhoud is van de paragarafen van dit hoofstuk. Allereerst wordt 
in paragraaf 4.1 de beschrijvende data beschreven. In paragraaf 4.2 worden de analyses en de 
resultaten van studie 1 behandeld. In paragraaf 4.3. worden de analyses en de resultaten van de 
tweede studie behandeld. In beide paragrafen worden in de subparagrafen achtereenvolgens 
besproken: de betrouwbaarheidsanalyse van de constructen, de correlatieanalyse en 
multicollineariteit, de regressieanalyse (de mediatie- en moderatieanalyse) en aan het eind van elk 
paragraaf wordt het verband gelegd tussen de statistische resultaten en de hypothesen. 
 
De onderwerpen die in de subparagrafen van beide studies worden behandeld lopen grotendeels 
gelijk op. Alleen voor de eerste studie is er ook een vooronderzoek uitgevoerd. Voor de resultaten van 
dit vooronderzoek wordt naar de subparagraaf 4.2.3 verwezen. Voor alle statistische SPSS output van 
de analyses van hoofdstuk 4 wordt verwezen naar bijlage E27.  
 
4.1 Beschrijvende statistieken 
 
De operationele data uit de groep van respondenten bestaat uit 25 mannen en 25 vrouwen. Zij hebben 
allen geen leidinggevende functie. Van deze groep zijn 13 vrouwen en 22 mannen werkzaam in een 
non-profit organisatie en 12 vrouwen en 3 mannen zijn werkzaam in een profit organisatie. De leeftijd 
ligt voornamelijk boven de 40 jaar (68%) en het gemiddelde is 44,4 jaar. 
Van de 50 respondenten is 54% hoogopgeleid en 76% werkt in een organisatie met een omvang groter 
dan 200 medewerkers. Van de demografische variabelen zijn geslacht, leeftijd en organisatie in de 
eerste studie als controlevariabelen meegenomen in de regressieanalyse. 
 
4.2 Studie 1: Statistische resultaten van een univariaat 
regressiemodel met interventie  
 
In deze paragraaf over een univariaat regressiemodel met interventie wordt achtereenvolgens 
behandeld: 
1. de analyse Cronbach’s alpha per construct; 
2. de correlatieanalyse en multicollineariteit en 
3. de regressieanalyse (mediatie- en moderatieanalyse). 
 
In de eerste studie is vóór het uitvoeren van de mediatie- en moderatieanalyse een vooronderzoek 
gedaan. Het doel van het vooronderzoek is om (basis)informatie te krijgen over de relaties tussen de 
onderzoeksvariabelen. In dit onderzoek is de moderatieanalyse uitgebreid met meerdere 
moderatievarianten. De moderatieanalyse is eerst uitgevoerd zonder de theoretische 
                                                 
27 Bijlage E: SPSS en AMOS data en output. 
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veronderstellingen. Dit wordt beschreven in de paragraaf 4.2.3 vooronderzoek basismodellen en 
regressie toetsen. Daarna zijn de resultaten in de paragraaf 4.2.5 over de hypothesetoetsing in het 
theoretisch kader geplaatst. 
Bij de mediatieanalyse zijn een aantal statistische methoden toegepast waaronder de Sobel test en de 
toets op het indirect effect en bootstrapping. Nadat deze toetsen zijn uitgevoerd is er meer inzicht 
verkregen in de verbanden tussen de variabelen en zijn de multiple vergelijkingen van het structurele 
vergelijkingenmodel opgesteld.  
 
4.2.1 Studie 1: Betrouwbaarheidsanalyse  
 
 
Tabel 4.2.1a: beschrijving van de gemeten variabelen van studie 1. 
 
De tabel 4.2.1a toont de gemeten variabelen in de eerste studie. De variabelen zijn support, intrinsieke 
motivatie en werkprestatie. De onafhankelijke variabele support is gemeten met twaalf items waarvan 
na de correlatie - en betrouwbaarheidsanalyse er twaalf items zijn behouden. De variabele intrinsieke 
motivatie bevat zes items en hiervan zijn vijf items behouden. De afhankelijke variabele werkprestatie 
is gemeten met zeventien items en bevat drie subschalen namelijk werkinzet, werkkwaliteit en 
gemeenschapszin. Uiteindelijk zijn hiervan zestien items behouden. Uit de tabel 4.2.1a kan worden 
opgemaakt dat de items van de schalen voldoen aan de norm van Cronbach's alfa > 0,70. Hiermee zijn 
de schalen intern consistent hetgeen duidt op betrouwbaarheid.  
 
4.2.2 Studie 1: Correlatieanalyse en multicollineariteit  
 
Om te bepalen of er een positieve of een negatieve relatie bestaat tussen de drie variabelen zijn op 
basis van de behouden items de Spearman correlaties28 berekend. 
 
                                                 
28 De waarde van de correlatie (Spearman’s rho) ligt altijd tussen de -1 (perfect negatief verband tussen de rangscores) en +1 
(perfect positief verband). Als rho de waarde 0 heeft dan is er geen lineair verband tussen de variabelen. 
De Spearman correlatie toets is een niet-parametrische toets, waarbij de variabelen op een nominale of ordinale schaal behoren 
te zijn gemeten, dit onderzoek veronderstelt dat de steekproefverdeling niet normaal verdeeld Om hiervoor enige 
ondersteuning te vinden worden twee toetsen uitgevoerd: de Shapiro-Wilk toets en de Kolmogorov-Smirnov toets. Er is sprake van 
normale verdeling van de variabele als de hypothese – de variabele is niet normaal verdeeld – significant is en de nulhypothese 
– de variabele is normaal verdeeld – niet significant is. De Shapiro-Wilk toets heeft in tegenstelling tot de Kolmogorov-Smirnov 
toets de voorkeur bij kleinere steekproeven (N<=50). Tevens past de Shapiro-Wilk toets in tegenstelling tot de Kolmogorov-Smirnov 
toets de Lilliefors correctie op de schatting toe. Voor de resultaten van de twee toetsen wordt verwezen naar de bijlage B1. Voor 
verdere informatie over de twee toetsen wordt verwezen naar het statistiek handboek: Vocht, A. de (2008). Basishandboek SPSS 
16, pagina’s 147, 148 en 236, 237, Bijleveld Press. 
_________________________________________ 































 Tabel 4.2.2a: niet parametrische correlatie toets van de (model)variabelen29 
 
Uit tabel B.2a blijkt dat support, intrinsieke motivatie en werkprestatie significant correleren met 
elkaar. De verbanden zijn positief maar niet heel sterk. Het verband tussen support en intrinsieke 
motivatie (r = 0,60, p < 0,001 (tweezijdig) significant) en het verband tussen intrinsieke motivatie en 
werkprestatie (r = 0,51, p < 0,001 (tweezijdig) significant) is sterker dan het verband tussen support en 
werkprestatie (r = 0,32, p < 0,05 (tweezijdig) significant).  
Meer specifiek toont de tabel dat de relatie tussen de onafhankelijke variabele support en de 
afhankelijke subschaal gemeenschapszin niet significant blijkt te zijn. Dit in tegenstelling tot de relatie 
tussen support en de subschalen werkinzet en werkkwaliteit. Zowel samengenomen als afzonderlijk 
toegepast, blijken de subschalen werkinzet en werkkwaliteit significant te zijn. 
 
Er is ook gecontroleerd op multicollineariteit tussen de schalen support en intrinsieke motivatie. Er 
blijkt geen sprake te zijn van multicollineariteit. De variabelen support en intrinsieke motivatie blijken 
significant met elkaar te correleren met r = 0,60. Daarmee ligt de hoogte van de correlaties onder de 
grens van multicollineariteit van r = 0,70 (Tabachnick en Fidell, 2001). 
                                                 








































1,000 ,393 ,309 -,064 ,074 -,047 ,077 -,168 ,119 -,058 ,135 ,079 ,039
Sig. (2-tailed) . ,005 ,029 ,661 ,608 ,745 ,596 ,245 ,410 ,689 ,348 ,586 ,786
Correlation 
Coefficient
1,000 ,246 -,333 -,093 ,022 ,028 -,169 ,325 -,158 ,006 -,054 -,037
Sig. (2-tailed) . ,085 ,018 ,521 ,878 ,848 ,240 ,021 ,272 ,969 ,708 ,796
Correlation 
Coefficient
1,000 ,042 ,219 ,122 ,034 ,141 ,006 -,048 ,147 ,073 ,129
Sig. (2-tailed) . ,773 ,126 ,398 ,815 ,328 ,965 ,742 ,308 ,614 ,372
Correlation 
Coefficient
1,000 ,601 ,080 ,319 ,546 -,047 ,364 ,391 ,400 ,318
Sig. (2-tailed) . ,000 ,579 ,024 ,000 ,748 ,009 ,005 ,004 ,024
Correlation 
Coefficient
1,000 ,246 ,454 ,721 ,125 ,536 ,479 ,560 ,514
Sig. (2-tailed) . ,085 ,001 ,000 ,386 ,000 ,000 ,000 ,000
Correlation 
Coefficient
1,000 ,103 ,195 ,117 ,525 ,238 ,387 ,763
Sig. (2-tailed) . ,475 ,175 ,418 ,000 ,095 ,006 ,000
Correlation 
Coefficient
1,000 ,354 ,349 ,297 ,413 ,384 ,331
Sig. (2-tailed) . ,012 ,013 ,036 ,003 ,006 ,019
Correlation 
Coefficient
1,000 ,155 ,387 ,411 ,470 ,422
Sig. (2-tailed) . ,281 ,005 ,003 ,001 ,002
Correlation 
Coefficient
1,000 ,230 ,304 ,340 ,271
Sig. (2-tailed) . ,108 ,032 ,016 ,057
Correlation 
Coefficient
1,000 ,569 ,812 ,809














**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Ook blijkt bij de moderatieanalyse die in paragaaf 4.2.4 is beschreven, dat er geen sprake is van 
multicollineariteit. Daarbij is gekeken naar de hoogte van de correlaties tussen de variabelen met de 
interactietermen en de interactietermen onderling. De hoogte van de correlaties liggen onder de grens 
van multicollineairiteit. Er kan dus worden verondersteld dat het geen probleem is om de variabelen 
support en intrinsieke motivatie en de interactietermen als afzonderlijke variabelen in de regressie- 
analyse te betrekken. De validiteit van het model is niet in het gedrang gekomen. 
 
4.2.3 Studie 1: Vooronderzoek basismodellen en regressie toetsen 
 
Het vooronderzoek gebruikt twee basismodellen en een aantal statistische analyses zijn uitgevoerd. 
In de basismodellen worden de variabelen geslacht, leeftijd, organisatie, support, intrinsieke 
motivatie, complexiteit, discipline en uitdaging beschouwd als onafhankelijke variabelen. Er is 
onderzocht wat het effect is van elke onafhankelijke variabele afzonderlijk op één en dezelfde 
afhankelijke variabele werkprestatie. Dit is gedaan door eerst een correlatieanalyse uit te voeren en 
daarna een meervoudige lineaire regressie toets.  
 
Uit de correlatieanalyse in paragraaf 4.2.230 blijkt dat de variabele support niet significant te correleren 
met de afhankelijke subschaal gemeenschapszin. De onafhankelijke variabele support blijkt significant 
te correleren met de afhankelijke variabele werkprestatie (met de subschalen werkinzet en 
werkkwaliteit). De correlatie tussen de variabele support en werkprestatie blijkt significant te zijn 
wanneer de subschalen werkinzet en werkkwaliteit in de statistische toets worden samengenomen 
maar ook als de subschalen werkinzet en werkkwaliteit afzonderlijk worden getoetst. 
 
De twee basismodellen verschillen in de wijze waarop gebruik is gemaakt van de afhankelijke 
variabele werkprestatie. Het construct werkprestatie is gemeten aan de hand van drie dimensies 
namelijk werkkwaliteit, werkinzet en gemeenschapszin. Dit sluit aan op het eerste basismodel waarin 
de relatie en de resultaten worden getoond van de onafhankelijke variabelen en de afhankelijke 
variabele werkprestatie. 
Om nu op basis van de resultaten van de correlatieanalyse de dimensie gemeenschapszin niet te doen 
laten vervallen, is voor het verdere onderzoek van de eerste studie de variabele gemeenschapszin 
bepaald dat gemeten is volgens de dimensie gemeenschapszin. Hiermee is beoogd om te bepalen 
welke andere rol mogelijkerwijs de variabele gemeenschapszin heeft in het motivatiemodel. 
 
De relatie tussen de voornoemde onafhankelijke variabelen en de werkprestatie is op significantie 
getoetst door een meervoudige lineaire regressie uit te voeren.  
Er is getoetst op significantie en de regressiecoëfficiënten zijn bepaald maar in dit vooronderzoek is 
nog niet op mediatie en/of moderatie getoetst. 
In deze paragraaf wordt tenslotte alleen het resultaat van het vooronderzoek getoond dat het meest 
relevant is voor het verdere onderzoek in de eerste studie.  
 
 
                                                  0,14 n.s. 
 
    0,39 ** 
 
 
    0,38 *** 
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Figuur 4.2.3a: verdere regressieanalyse van het effect van support, intrinsieke motivatie en 
gemeenschapszin op de afhankelijke variabele werkprestatie (werkinzet + werkkwaliteit) op basis 
van het basismodel 2 (de bijlage B3, figuur B.3f). 
 
De resultaten van het vooronderzoek31 zijn:  
- afzonderlijk32 hebben de variabelen support, intrinsieke motivatie en gemeenschapszin een 
significant verband met de onafhankelijke variabele werkprestatie die uit twee dimensies 
(werkkwaliteit en werkinzet) bestaat (enkelvoudige regressie); 
- een combinatie van de variabelen support, intrinsieke motivatie en gemeenschapszin heeft tot 
gevolg dat de relatie tussen support en werkprestatie niet meer significant is. Dit wordt 
getoond in bovenstaand figur 4.2.3a (meervoudige regressie). 
 
Uit bovenstaande kan worden geconcludeerd dat de relaties tussen de variabelen met de 
onafhankelijke variabelen volgens andere en complexere paden verlopen dan de basismodellen doen 
suggereren.  
Voor het verdere onderzoek van studie 1 bestaat de werkprestatie uit de dimensies werkkwaliteit en 
werkinzet en de variabele gemeenschapszin uit de dimensie gemeenschapszin. 
 








                                                                                                                                          
Figuur 4.2a: het conceptueel model van de eerste studie 
 
Voor de overige modellen en de resultaten van het vooronderzoek wordt verwezen naar de bijlage 
B333.  
 
4.2.4 Studie 1: Mediatie- en moderatieanalyse   
 
In deze paragraaf wordt allereerst ingegaan op het effect van de variabele intrinsieke motivatie in het 
verband tussen support en werkprestatie. Dit is gedaan door eerst de mediatieanalyse uit te voeren en 
daarna de moderatoranalyse34. Vervolgens is onderzocht of de drie algemene kenmerken (geslacht, 
                                                 
31 De overige resultaten van het vooronderzoek zijn:  
- in het basismodel 1 blijkt alleen complexiteit significant te zijn; 
- in het basismodel 2 blijkt complexiteit en gemeenschapszin significant te zijn met de onafhankelijke variabele 
werkprestatie die uit twee dimensies (werkkwaliteit en werkinzet) bestaat. 
32 Zie hiervoor de bijlage B3 (figuren B.3a, B.3b en B.3c). 
33 Bijlage B3: Vooronderzoek basismodellen en regressie toetsen.  
34 Alhoewel het toetsen van de variabelen op normale verdeling is uitgevoerd, is in dit onderzoek ervoor gekozen om de 
variabelen te standaardiseren. De toetsen kunnen enig inzicht bieden maar op basis van inhoudelijke gronden is voor 
standaardiseren gekozen. Inhoudelijk beschouwd is bijvoorbeeld een variabele zoals werkprestatie hoogst waarschijnlijk niet 
normaal verdeeld. Daarnaast spelen de representativiteit en de grootte van de steekproef een rol om te kunnen veronderstellen 
dat de variabelen normaal verdeeld zijn. De interactieterm en de onafhankelijke variabele zijn gestandaardiseerd zodat ten 
eerste multicollineariteit zowel bij de interactieterm als tussen de moderatorvariabele en onafhankelijke variabele wordt 




(= werkinzet + werkkwaliteit) 
Aspecten van de werkinhoud 
(discipline, uitdaging, complexiteit) 
Gemeenschapszin 
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   32 van 87 
leeftijd), de organisatie en de drie specifieke aspecten van de werkinhoud (complexiteit, discipline, 
uitdaging) in het model als een moderator optreden. 
 
Intrinsieke motivatie als mediator 
De mediatieanalyse is uitgevoerd om te onderzoeken of de variabele intrinsieke motivatie het verband 
tussen support en werkprestatie medieert. Voor deze statistische analyse is gebruik gemaakt van de 
SPSS-syntax voor mediatieanalyse van Preacher en Hayes (2008). 
Uit de resultaten van de mediatieanalyse blijkt dat intrinsieke motivatie het verband tussen support 
en werkprestatie volledig medieert, zowel op de werkprestatie schaal als op de werkprestatie 
subschalen (werkinzet en werkkwaliteit). Het effect van support op de werkprestatie verloopt indirect 
via de variabele intrinsieke motivatie.  
 








                                                                                                                                          
Figuur 4.2.4a: het model met intrinsieke motivatie als mediator 
 
De SPSS-syntax35 berekent onder andere de coëfficiënten en significantie van de totale, directe en 
indirecte effecten voor de mediatieanalyse op de beschikbare sample (N=50). Er is voldaan aan de drie 
stappen procedure van Baron en Kenny (1986) en de Sobel (1982) test36.  
 
Een eerste constatering is dat alle regressiecoëfficiënten significant zijn en de richting is positief en dus 
hangen de variabelen positief met elkaar samen. Uit de regressieanalyse waarbij de significantie van 
de paden is bepaald blijkt de basisrelatie niet meer significant te zijn zodra de variabele intrinsieke 
                                                                                                                                                        
afhankelijk zijn van de schaal waarin de variabelen zijn gemeten, zodat het belang van elke regressie-coëfficiënten ten opzichte 
van andere coëfficiënten beter is te bepalen en onderlinge vergelijking mogelijk wordt gemaakt (Vries en Huisman, 2008). 
35 De SPSS Macro for Multiple Mediation van Preacher en Hayes (2008) is geschikt voor kleine samples want het maakt gebruik 
van de statistische methode: bootstrapping. (Bootstrap resamples is 1000). De SPSS-syntax berekent de waarde van het indirect 
effect zowel met de aanname dat de steekproef-verdeling van het indirecte effect normaal verdeeld is, als de aanname dat de 
normale verdeling ontbreekt. In de meeste gevallen is de steekproefverdeling van het indirect effect niet normaal verdeeld 
(Bollen en Stine, 1990). 
36 De statistische methoden, de Baron en Kenny (1986) en de Sobel test zijn gebaseerd op twee aannamen: 
1. De basisrelatie is een vereiste dus aangetoond en significant, wil er sprake zijn van mediatie. In de discussie tussen mediatie 
en indirect effect (Mathieu en Taylor, 2006) doen de onderzoekers zoals Hayes (2009) en anderen (MacKinnon, Krull, en 
Lockwood, 2000; Shrout en Bolger, 2002) de aanbeveling dat onderzoekers hun testen naar indirecte effecten niet behoren te 
laten afhangen van de significantie van de basisrelatie. Het toepassen van alleen de methode van Baron en Kenny kan tot 
gevolg hebben dat de zogenaamde fout van de tweede soort (Type II error) wordt gemaakt (MacKinnon en anderen, 2007). Dit 
houdt in dat ten onrechte een onderzoekshypothese wordt verworpen en de nulhypothese wordt aangenomen. Zo wordt 
bijvoorbeeld de onderzoekshypothese over de mediatie invloed ten onrechte verworpen op basis van het niet significant zijn 
van de basisrelatie en de nulhypothese wordt aangenomen. 
2. De Sobel test gaat uit van een standaard normaalverdeling van de data. In dit onderzoek is gebruik gemaakt van de SPSS 
Macro for Multiple Mediation van Preacher en Hayes (2008) waarmee het indirect effect is berekend tussen support en 
werkprestatie. Dit indirect effect verloopt via de variabele intrinsieke motivatie en het bestaan van de basisrelatie of 
significantie tussen support en werkprestatie is bij deze analyse geen vereiste meer. 
Support Werkprestatie 
(= werkinzet + werkkwaliteit) 
Intrinsieke motivatie 
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motivatie wordt toegevoegd. Bij de statische analyse is ook gebruik gemaakt van de statistische 
methode bootstrapping37. 
 
De resultaten van de SPSS-syntax is als volgt: 
Mediator = Intrinsieke motivatie / path Coëfficiënt t Significantie38 SE 
a path 0,61 5,32 *** 0,11 
b path 0,5 3,43 ** 0,15 
c path = totaal effect 0,45 3,51 *** 0,13 
c’path = direct effect 0,14 0,99 n.s. 0,15 
a * b = indirect effect 0,31 - - - 
c - c’ 0,31 - - - 
R² Adjusted R² F / df 1 / df 2 Boot39 Significantie40 SE 
0,36 0,34 13,38 / 2 / 47 0,30 *** 0,11 
 




   a     b 




                                                                                                                                              
    c     0,45 ***  c`    0,15 n.s. 
Figuur 4.2.4b: indirect effect analyse van het mediatiemodel: intrinsieke motivatie medieert in het 
verband tussen support en de afhankelijke variabele werkprestatie (werkinzet + werkkwaliteit). 
 
Op grond van de resultaten is er sprake van volledige mediatie. Het mediatie effect blijkt te blijven 
bestaan ook na toevoeging van covariaten als dummy variabelen in de regressieanalyse. Als 
covariaten zijn toegepast de variabelen geslacht, leeftijd en de organisatie afzonderlijk of in 
verschillende combinaties in de SPSS-syntax van Preacher en Hayes.  
 
Intrinsieke motivatie als moderator 
Intrinsieke motivatie blijkt een mediator 41te zijn die tussen de variabelen support en werkprestatie in 
staat. Met de moderatoranalyse is onderzocht of de samenhang tussen support en de werkprestatie 
wordt beïnvloed door de intrinsieke motivatie als een moderator. Een moderator kan de samenhang 
tussen een onafhankelijke variabele en een afhankelijke variabele doen verminderen of doen 
vermeerderen. Dit is bij de analyse gedaan door de toename in verklaarde variantie te berekenen door 
eerst een regressiemodel zonder de interactieterm (support x intrinsieke motivatie) te schatten en 
daarna een regressiemodel te schatten met de interactieterm (support x intrinsieke motivatie). 
 
                                                 
37 Simulatie onderzoeken hebben aangetoond dat bootstrapping een krachtiger statistische methode is dan de Sobel test en de 
causale stappen benadering, om interveniërende effecten van variabelen te testen (MacKinnon en anderen, 2004; Williams en 
MacKinnon, 2008). Daarnaast veronderstelt de Sobel test dat het mediatie-effect een normale verdeling heeft in de populatie. Dit 
in tegenstelling tot de niet parametrische procedure zoals bootstrapping. 
38 p * < 0,05; p ** < 0,01; p*** < 0,001 
39 Boot is de schatting van het indirect effect op basis van een niet normale verdeling. 
40 p * < 0,05; p ** < 0,01; p*** < 0,001 
41 Het verschil tussen een mediator en een moderator is, dat de invloed van een moderator in een verband tussen een 
onafhankelijke en een afhankelijke variabele alleen kan bestaan doordat de variabele een “interactie” aangaat met een andere 
variabele. In de moderatoranalyse komt dit tot uitdrukking door de toename in verklaarde variantie te berekenen door eerst het 
regressiemodel zonder de interactieterm (support x intrinsieke motivatie) te schatten en daarna het regressiemodel te schatten 





(= werkinzet + 
werkkwaliteit) 
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Uit de resultaten van de moderatieanalyse blijkt dat intrinsieke motivatie geen modererende invloed 
heeft op het verband tussen support en werkprestatie (werkinzet + werkkwaliteit). 
 





                                                                                                                                           
 
Figuur 4.2.4c: het model met intrinsieke motivatie als moderator 
 
De statistische resultaten van de moderatieanalyse is als volgt: 
 
Moderator/ Interactieterm Afhankelijke 
variabele  
Coëfficiënt t-toets Significantie42 SE 




0,45 / -0,19 3,07 / -1,95 ** / n.s. 0,15 / 0,10 
 
De correlatie tussen support en werkprestatie is significant en positief (r = 0,40, p < 0,01), R = 0,6043 en 
de support verklaart 0,36 van de variantie in de scores die gerelateerd zijn aan de werkprestatie. 
De multiple correlatie tussen intrinsieke motivatie en support en de werkprestatie is 0,64, de 
intrinsieke motivatie verklaart samen met support 0,41 van de variantie (R² = 0,411) in de scores die 
gerelateerd zijn aan de werkprestatie. De variabele intrinsieke motivatie blijkt ook geen modererend 
effect te hebben in het verband tussen support en werkprestatie wanneer in het model de 
onafhankelijke variabele werkprestatie bestaat uit de drie dimensies werkinzet, werkkwaliteit en 
gemeenschapszin. 
 
Overige variabelen als moderator 
Aan het mediatiemodel van de eerste studie zijn toegevoegd de drie algemene kenmerken (geslacht, 
leeftijd), een dummy variabele voor organisatie en de drie specifieke aspecten van de werkinhoud 
(complexiteit, discipline, uitdaging) in het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie. De 
variabelen kunnen ook een moderator effect hebben in het verband tussen support en werkprestatie 
en in het verband tussen support en intrinsieke motivatie. Voor de volledige weergave van het 
conceptueel model met de variabelen die een moderator effect hebben, wordt verwezen naar de 
bijlage B544. 
 
In onderstaande figuur wordt alleen de resultaten van de moderatoranalyse getoond die relevant zijn 







                                                                                                                                          
                                                         
                                                 
42 p * < 0,05; p ** < 0,01; p*** < 0,001 
43 Zie hiervoor het figuur B.5f: moderatiemodel 8 in de bijlage B5: Moderatiemodellen 
44 B5: Moderatiemodellen. 
Support Werkprestatie 
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Figuur 4.2.4d: mediatiemodel met de significante moderatoren en de afhankelijke variabele 
werkprestatie (werkinzet en werkkwaliteit) van studie 1. 
 
De resultaten van de moderatieanalyse die relevant zijn voor studie 1 zijn: 
 
Variant/ Moderator/ Interactieterm45 Coëfficiënt46 t-toets Significantie47 SE 
3 Gemeenschapszin/ Intrinsieke motivatie x 
Gemeenschapszin 
f: 0,32 / -0,21 2,93 / -2,62 ** / * 0,11 / 0,08 
3 Leeftijd/ Intrinsieke motivatie x Leeftijd g: 0,09 / -0,30 0,76 / -2,71 n.s. / * 0,11 / 0,10 
3 Uitdaging/ Intrinsieke motivatie x Uitdaging h: 0,04 / -0,24 0,24 / -2,19 n.s. / * 0,16 / 0,11 
 
De gemeenschapszin als variabele blijkt een modererende invloed te hebben in de samenhang tussen 
intrinsieke motivatie en werkprestatie (werkinzet en werkkwaliteit).He t modererende effect van de 
variabele gemeenschapszin is negatief en gering (β = -0,21, s.e. = 0,08, t = -2,62, p < 0,05 (tweezijdig) 
significant). De moderator gemeenschapszin is significant gerelateerd aan de afhankelijke variabele 
werkprestatie (werkinzet + werkkwaliteit), (β = 0,32, t = 2,93, p < 0,01 (tweezijdig) significant) en 
daarom is variabele gemeenschapszin in dit geval een zogenoemde quasi-moderator (Sharma en 
Durand, 1981). 
De zogenaamde zuivere moderatoren (Sharma en Durand, 1981) zijn leeftijd en uitdaging in de relatie 
tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie. 
De moderator leeftijd is significant gerelateerd aan de afhankelijke variabele werkprestatie (werkinzet 
+ werkkwaliteit), (β = -0,30, t = -2,71, p < 0,01 (tweezijdig) significant).  
Ook is in de eerste studie onderzocht wat het effect is van drie specifieke aspecten van de werkinhoud 
op het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie. De specifieke aspecten van de 
werkinhoud in deze studie zijn complexiteit, discipline en uitdaging. De variabele uitdaging heeft een 
modererende invloed op het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie (β = -0,24, t = -2,19, 
p < 0,05 (tweezijdig)). 
De variabele organisatie blijkt geen modererende invloed te hebben in de verbanden tussen support, 
intrinsieke motivatie en werkprestatie.  
 
De regressie coëfficiënten voor de variabelen zijn berekend en op basis hiervan zijn de multiple 
vergelijkingen opgesteld. Om inzicht te krijgen in de verbanden tussen de variabelen is voor een 
aantal waarden van de variabelen in de vorm van stellingen de uitkomsten berekend. Deze waarden 
worden in de multiple vergelijkingen ingevuld. Voor de uitwerking van deze oefening wordt 
verwezen naar de bijlage C248.  
 
4.2.5 Studie 1: Hypothesetoetsing van een univariaat regressiemodel 
met interventie  
 
Op basis van de resultaten, waarbij de effecten van de variabelen van het conceptueel model van de 
eerste studie zijn bepaald, worden de hypothesen aangenomen of verworpen. 
 
Aangenomen zijn de hypothesen: 
H1: Er is een positief verband tussen waargenomen support en werkprestatie. 
                                                 
45 Voorbeeld: 3 Uitdaging/ Intrinsieke motivatie x Uitdaging is te lezen als: variant 3 moderatoranalyse variabele uitdaging in de 
relatie tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie heeft een coëfficiënt van 0,04 en is niet significant, de interactieterm 
intrinsieke motivatie x uitdaging heeft een coëfficiënt van -0,24 en is significant. 
46 Negatieve regressie coëfficiënten zijn in het rood aangegeven. De coëfficiënten zijn unstandardized Coefficients. 
47 p * < 0,05; p ** < 0,01; p*** < 0,001 
48 Bijlage C2: Multiple vergelijkingen en stellingen 
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Uit de resultaten blijkt dat het verband tussen support en werkprestatie significant en zwak positief te 
zijn. De regressiecoëfficiënt is positief en dus hangen de variabelen positief met elkaar samen. De 
verklaarde variantie in de werkprestatie stijgt met 15% na toevoeging van de variabele support. De 
werkprestatie neemt toe naarmate de waargenomen support van de directe leidinggevende door de 
medewerker toeneemt.  
De hypothese is in overeenstemming met de veronderstelling dat (autonomie) support in een 
omgeving bevorderlijk is voor meer adaptieve cognitieve, affectieve en gedragsmatige uitkomsten 
(Vallerand, Pelletier, Koestner, 2008).  
 
H2: Er is een positief verband tussen waargenomen support en intrinsieke motivatie. 
Uit de resultaten blijkt dat het verband tussen support en intrinsieke motivatie positief significant is 
maar niet heel sterk. De variabelen support en intrinsieke motivatie correleren met elkaar (r = 0,60, p < 
0,001 (tweezijdig) significant). De regressie-coëfficiënt is positief en dus hangen de variabelen positief 
met elkaar samen (β = 0,21, s.e. = 0,11, t = 0,32, p < 0,001 (tweezijdig) significant). 
 
H3: Er is een positief verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie. 
Uit de resultaten blijkt dat het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie sterker positief 
significant te zijn dan het verband tussen support en werkprestatie. De regressie-coëfficiënt is positief 
en dus hangen de variabelen positief met elkaar samen. De verklaarde variantie in de werkprestatie 
stijgt met 28% na toevoeging van de variabele support. De werkprestatie neemt toe naarmate de 
intrinsieke motivatie van de medewerker toeneemt.  
Volgens de SDT leidt een omgeving waarin aandacht wordt geschonken aan de gevoelens van 
autonomie, competentie en verbondenheid tot hogere vormen van zelf-determinatie motivatie en 
optimale outcomes (Sheldon & Niemiec, 2006; Vallerand, Pelletier en Koestner, 2008). Tevens is de 
hypothese in overeenstemming met de bevindingen van Kuvaas (2009) waarbij de intrinsieke 
motivatie een positief effect heeft op de werkprestatie.  
 
H4b: De relatie tussen waargenomen support en werkprestatie wordt volledig gemedieerd door de 
intrinsieke motivatie. 
Uit de resultaten blijkt dat de intrinsieke motivatie een mediërende invloed heeft op het verband 
tussen waargenomen support en werkprestatie. De empirische analyse is uitgevoerd met de 
procedure van Baron en Kenny (1986), de Sobel test en bootstrapping. Het verband tussen support en 
werkprestatie blijkt volledig weg te vallen zodra de resultaten van de relatie tussen support en de 
werkprestatie via de variabele intrinsieke motivatie werd bepaald. Hoewel de mediërende invloed 
niet sterk is, medieert intrinsieke motivatie volledig het verband tussen support en werkprestatie.  
De hypothese is in overeenstemming met de bevindingen van Kuvaas (2009). De relatie tussen 
supervisor support (voor autonomy, competence en ontwikkeling) en werkprestatie werd volledig 
gemedieerd door de intrinsieke motivatie. 
 
H6c: De relatie tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie wordt gemodereerd door de uitdaging. 
Uit de vergelijking van de resultaten van model 1 (zonder de interactieterm) en model 2 (met de 
interactieterm) blijkt dat het toevoegen van de interactieterm significant te zijn. Er zou sprake zijn van 
een modererende invloed van de variabele uitdaging in het verband tussen intrinsieke motivatie en 
werkprestatie als het toevoegen van de interactieterm (intrinsieke motivatie x uitdaging) significant is. 
Aan deze criteria is voldaan. 
De hypothese is in overeenstemming met de bewering van Vallerand (1997) dat als een taak 
uitdagend is, de intrinsieke motivatie leidt tot positievere uitkomsten. Daarnaast heeft onderzoek 
aangetoond dat werkzaamheden die betekenisvol en uitdagend zijn de autonome motivatie doen 
toenemen (Gagné, Sénécal en Koestner, 1997).  
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Verworpen zijn de hypothesen: 
H4a: De relatie tussen waargenomen support en werkprestatie wordt gemodereerd door de 
intrinsieke motivatie. 
De variabelen support en intrinsieke motivatie werden gestandaardiseerd en de interactieterm 
(support x intrinsieke motivatie) werd gevormd om de moderatie te kunnen uitvoeren. De interactie-
term zelf is niet nog een keer gestandaardiseerd. Uit de vergelijking van de resultaten van model 1 
(zonder de interactieterm) en model 2 (met de interactieterm) blijkt dat het toevoegen van de 
interactieterm niet significant te zijn. Er zou sprake zijn van een modererende invloed als het 
toevoegen van de variabele intrinsieke motivatie significant is op het verband tussen support en 
werkprestatie. Aan deze criteria is niet voldaan.  
 
H5: Het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie is sterker bij de medewerkers die 
werkzaam zijn in een profit organisatie dan bij de medewerkers die werkzaam zijn in een non-profit 
organisatie. 
Uit de resultaten van de moderatieanalyse blijkt de variabele organisatie als moderator in alle drie de 
varianten niet voor te komen.  
 
H6a: De relatie tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie wordt gemodereerd door de 
complexiteit.  
Uit de resultaten van de moderatieanalyse blijkt de variabele complexiteit geen modererend effect te 
hebben in het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie.  
 
H6b: De relatie tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie wordt gemodereerd door de discipline. 
Uit de resultaten van de moderatieanalyse blijkt de variabele discipline geen modererend effect te 
hebben in het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie. 
 
4.3 Studie 2: Statistische resultaten van een structurele 
vergelijkingenmodel  
 
In deze paragraaf worden de resultaten van studie 2 beschreven. Allereerst wordt ingegaan op de 
meetinstrumenten van de constructen van het conceptueel model. De items van de vragenlijst, die 
uiteindelijk de variabelen hebben gemeten en zijn behouden, zijn per construct bepaald op 
betrouwbaarheid. Daarna volgt de correlatieanalyse en de toets op multicollineariteit. 
 




















(= werkinzet + werkkwaliteit) 
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4.3.1 Studie 2: Betrouwbaarheidsanalyse   
 
In onderstaande tabel 4.3.1a wordt een overzicht gegeven van de gemeten variabelen in de tweede 
studie. De variabelen zijn support, behoeftebevrediging, autonome motivatie en werkprestatie. Bij 




Tabel 4.3.1a: beschrijving van de gemeten variabelen van studie 2. 
 
De onafhankelijke variabele support is gemeten met twaalf items waarvan na de correlatie - en 
betrouwbaarheidsanalyse er elf items zijn behouden. De support schaal bevat drie subschalen 
namelijk de support op de drie behoeften autonomie, competentie en verbondenheid. De variabele 
behoeftebevrediging (Needs) is gemeten met 21 items en bevat drie subschalen namelijk de 
bevrediging van de drie behoeften autonomie, competentie en verbondenheid. Uiteindelijk zijn 
hiervan negentien items behouden. 
 
De variabele zelf-determinatie is gemeten met zes items en bevat drie subschalen amotivatie, 
controlled motivatie en autonome motivatie. Bij de correlatie en betrouwbaarheidsanalyse blijken de 
items van de subschaal gecontroleerde motivatie niet te voldoen aan de norm van Cronbach’s alfa > 
0,70. De gemeten α was heel laag (α < 0,6) en α kon niet worden verbeterd. De subschaal 
gecontroleerde motivatie bevat items om de eerste twee vormen van extrinsieke motivatie te meten 
namelijk extern gereguleerd gedrag en geïnternaliseerd gereguleerd gedrag. Deze twee vormen 
worden door enkele onderzoekers (bijvoorbeeld Deci en Ryan (2000, 2008) gecontroleerde motivatie 
genoemd. De subschaal gecontroleerde motivatie is bij de analyse en op basis van de resultaten komen 
te vervallen. 
 
De subschaal amotivatie is negatief gecorreleerd met autonome motivatie. Om een mogelijk storende 
invloed van deze subschaal amotivatie op de subschaal autonome motivatie te voorkomen, is de 
subschaal amotivatie komen te vervallen. In deze studie is uiteindelijk de subschaal autonome 
motivatie beschouwd als de mate van zelf-determinatie. In het onderzoek wordt dan ook verder 
gesproken van de variabele autonome motivatie waarbij de data van deze variabele bestaat uit de 
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   39 van 87 
scores op drie items van de drie vormen: identificatie gereguleerd gedrag, geïntegreerd gereguleerd 
gedrag en intrinsiek gemotiveerd gedrag. Deze drie vormen worden samen autonome motivatie 
genoemd (Ryan en Deci, 2006; Gagné en Deci, 2005), waarbij intrinsieke motivatie de hoogste gradatie 
van zelf-determinatie is en het gebrek aan motivatie volledig ontbreekt. Uit de tabel X kan worden 
opgemaakt dat de items van de schalen support, needs, autonome motivatie en werkprestatie voldoen 
aan de norm van Cronbach's alfa > 0,70. Hiermee zijn de schalen intern consistent, wat duidt op 
betrouwbaarheid. 
 
4.3.2 Studie 2: Correlatieanalyse en multicollineariteit    
 
Om te bepalen of er een positieve of een negatieve relatie bestaat tussen de vier variabelen zijn op 
basis van de behouden items de Pearson correlaties berekend. Uit tabel X blijkt dat support, 
behoeftebevrediging, autonome motivatie en werkprestatie significant correleren met elkaar. De 
verbanden zijn positief maar niet heel sterk. Het verband tussen support en behoeftebevrediging 
(r = 0,67, p < 0,001 (tweezijdig) significant), het verband tussen support en autonome motivatie 
(r = 0,55, p < 0,001 (tweezijdig) significant), het verband tussen behoeftebevrediging en autonome 
motivatie (r = 0,51, p < 0,001 (tweezijdig) significant) en het verband tussen autonome motivatie en 
werkprestatie (r = 0,42, p < 0,01 (tweezijdig) significant) zijn sterker dan het verband tussen support en 
werkprestatie (r = 0,30, p < 0,05 (tweezijdig) significant) en het verband tussen behoeftebevrediging en 
werkprestatie (r = 0,34, p < 0,05 (tweezijdig) significant). 
Er blijkt geen sprake te zijn van multicollineariteit. De hoogte van de correlaties liggen onder de grens 
van multicollineariteit van r = 0,70 (Tabachnick en Fidell, 2001).  
 
4.3.3 Studie 2: Mediatie- en moderatieanalyse van een motivatie-keten 
 
Om de geschiktheid van een integrale motivatie keten als een conceptueel model te beoordelen is 
gebruik gemaakt van AMOS versie 5.0. Met deze SPSS applicatie is het mogelijk om de effecten tussen 
meerdere variabelen te analyseren en te onderzoeken op consistentie van het model met de data.  
Op basis van de variabelen die gebruikt zijn in de eerste en tweede studie zijn er zeven structurele 
vergelijkingenmodellen onderzocht. Voor de grafische weergave van de zeven structurele 
vergelijkingenmodellen wordt verwezen naar de bijlage C349. 
 
Het motivatiemodel voor de werkprestatie in dit onderzoek is getoetst door te kijken in hoeverre het 
model past bij de totale operationele data van de werknemers die werkzaam zijn bij een profit of non-
profit organisatie (N=50). De volgende twee tabellen tonen een overzicht van de resultaten van 
fitindicatoren en de daarbij gehanteerde fitnormen.  
                                                 
49 In deze modellen worden de latente variabelen grafisch weergegeven door vierkanten. Aangezien we bij padanalyse de 
indicatoren als “pseudo-constructen” gaan beschouwen, moeten we ook predictiefouten toevoegen aan het model: een 
voorspelling van een variabele door een andere variabele kan nooit perfect zijn. Daarom hoort er bij elke variabele die door een 
ander voorspeld wordt (endogene variabelen, waar dus een pijl toekomt) een predictiefout. De predictiefouten worden grafisch 
weergegeven door de cirkels met p1 tot en met p4 (Van den Bussche, E. (2007). Praktijkbundel Amos 6.0 in de praktijk. Retrieved 
August 15, 2010, from homepages.vub.ac.be/.../files/Praktijkbundel%20SEM%202007.pdf). 
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Tabel 4.3: structurele vergelijkingenmodel studie 2: FIT-indicatoren50. 
 
Tabel 4.4: structurele vergelijkingenmodel: FIT-normen. 
 
Het derde en zevende model hebben een hoge fit en verschillen in hun endogene variabele 
werkprestatie. Bij het derde model bestaat de afhankelijke variabele werkprestatie uit drie dimensies 
namelijk: werkinzet, werkkwaliteit en gemeenschapszin. Het zevende model daarentegen bestaat uit 
twee dimensies namelijk werkinzet en werkkwaliteit. Een verklaring voor het verschil in ‘fit’ is te 
vinden in de correlatie tussen de variabele intrinsieke motivatie en de variabele werkprestatie (met de 
twee dimensies werkinzet en werkkwaliteit). Deze blijkt sterker te zijn dan de gemeten correlatie met 
de variabele werkprestatie, waarin ook als derde dimensie de gemeenschapszin is opgenomen. 
 
De totale operationele steekproef past goed bij de derde en zevende structurele modellen. Gelet op de 
vuistregel zoals is genoemd door Verschuren51 (1991), voor de interpretatie van χ² en AGFI als maten 
voor de ‘goodness of fit’ van het model als geheel, is het derde model (de chi²/ df ratio is χ²/3 = 2,868/3 = 
0,96 met χ² is niet significant en AGFI = 0,91) als goed te noemen en het zevende model (de chi²/ df 
ratio is χ²/3 = 3,187/3 = 1,06 met χ² is niet significant en AGFI = 0,869) is acceptabel te noemen . Een 
voorlopige conclusie is dat de empirische varianties en correlaties in voldoende mate door het model 
worden gereproduceerd.  
 
Alle padcoëfficiënten zijn significant en met een hoge waarschijnlijkheid reflecteert het derde en 
zevende model de gehypothetiseerde structurele relaties. Onderstaand figuur geeft de 
gestandaardiseerde padcoëfficiënten van alleen het zevende model weer. Dit is enkel en alleen gedaan 
omdat de coëfficiënt van het effect van intrinsieke motivatie op werkprestatie van het zevende model 
(β = 0,59) hoger is dan die in het derde model (β = 0,53). 
De support van de directe leidinggevende heeft een significant positief effect (β = 0,67, t = 6,20, p < 
0,001) op behoeftebevrediging van de drie psychologische basisbehoeften. Vervolgens heeft 
behoeftebevrediging een positief effect (β = 0,607, t = 5,17, p < 0,001) op intrinsieke motivatie. 
Intrinsieke motivatie heeft een positief effect (β = 0,59, t = 5,08, p < 0,001) op de werkprestatie met de 
twee dimensies werkinzet en werkkwaliteit.  
 
 
                                                 
50 De groen gekleurde waarden voldoen aan de fitnormen. 
51 Verschuren (1991) zie pagina 305. 
 Fitmaat
Chi² (df), p-waarde[1] p_value = p GFI AGFI RMSEA CFI NFI NNFI(TLI)
Normen niet significant    p<,05;     p<,01;       p<,001 > 0.90 > 0.85 < 0.08 > 0.90 > 0.90 > 0.90
[1] In Amos wordt er vaak naar chi ²   verwezen als CMIN.
Simultane vergelijkingenmodel Fitmaat
Chi² (df), p-waarde[1] p_value = p GFI AGFI RMSEA CFI NFI NNFI(TLI)
     1e  PS   ->   NEEDS   ->   AUT_MOT   ->   WP 7,265 (3) 0,640 0,934 0,780 0,170 0,921 0,878 0,841
     2e  PS   ->   NEEDS   ->   AUT_IM       ->   WP 6,37 (3) 0,950 0,942 0,806 0,151 0,933 0,887 0,866
Variant van variabelen uit studie 1 en 2
     3e PS   ->   NEEDS    >   IM                  ->   WP 2,868 (3) 0,412 0,972 0,908 0,000 1,000 0,959 1,004
     4e PSS ->   NEEDS   ->   AUT_MOT   ->   WP 12,608 (3) 0,006 0,899 0,662 0,256 0,827 0,795 0,654
     5e PSS ->   NEEDS   ->   AUT_IM       ->   WP 11,509 (3) 0,009 0,907 0,689 0,241 0,836 0,801 0,672
     6e PSS ->   NEEDS   ->   IM                 ->   WP 7,659 (3) 0,054 0,933 0,776 0,178 0,928 0,892 0,856
     7e PS   ->   NEEDS   ->   IM                 ->   WE_WQ 3,187 (3) 0,364 0,969 0,896 0,036 0,997 0,957 0,995
[1] In Amos wordt er vaak naar chi ²   verwezen als CMIN.
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   41 van 87 
 
 
                                                                                                                                             0,59   
 
                    0,67                                                             





Figuur 4.5: gestandaardiseerde padcoëfficiënten voor de totale sample (N=50) 
 
De variabelen correleren positief en significant met elkaar, dit is een voorwaarde om betekenisvol de 
regressieanalyse uit te voeren en conclusies te trekken (Verschuren, 1991)52. Op grond van de 
uitkomsten van de mediatieanalyse in AMOS is de moderatieanalyse53 niet uitgevoerd. Dit geldt ook 
voor het onderzoek op moderatie van de variabelen leeftijd, geslacht, organisatie en de drie aspecten 
van de werkinhoud (complexiteit, discipline, uitdaging). 
 
4.3.4 Studie 2: Hypothesetoetsing van een structurele 
vergelijkingenmodel  
 
Op basis van de resultaten, waarbij de effecten van de variabelen in het derde en zevende model zijn 
bepaald, worden hypothesen aangenomen of verworpen. 
 
Aangenomen zijn de hypothesen: 
H1: Er is een positief verband tussen waargenomen support (op autonomie, competentie en 
verbondenheid) en werkprestatie. 
Deze hypothese is in overeenstemming met de veronderstellingen van Gagné en Deci (2005). 
Verscheidene onderzoekingen hebben aangetoond dat autonomie support van managers leidt tot een 
hogere mate van behoeftebevrediging (voor autonomie, competentie en verbondenheid) die op hun 
beurt gunstig is voor werkgedragingen of werkattitudes. 
 
H5b: In de relatie tussen waargenomen support (voor competentie, autonomie en verbondenheid) en 
werkprestatie verlopen de effecten volgens de keten: 
 Waargenomen support heeft een effect op de mate van psychologische behoeftebevrediging (voor 
autonomie, competentie en verbondenheid), de mate van psychologische behoeftebevrediging heeft 
een effect op de intrinsieke motivatie en de intrinsieke motivatie heeft een effect op de werkprestatie. 
Deze hypothese is in overeenstemming met de bevindingen van relevante studies in organisaties en 
werkomgevingen waarbij een motivatie keten is getoetst zoals: Baard, Deci en Ryan (1998, 2004); 
Hagger, Chatzisarantis en Harris (2006) en Grouzet en anderen (2004). Deze studies benadrukken het 
leveren van support aan de behoeftebevrediging, want dit leidt tot een toename van postieve 
uitkomsten.  
Daarnaast zijn er onderzoekers die het construct supervisor support hebben geoperationaliseerd door 
het woord supervisor te vervangen door het woord organisation (Rhoades en Eisenberger, 2002). Dit 
heeft tot gevolg dat het construct supervisor support (PSS) en organisatie support (POS) nauw met 
elkaar zijn verweven. Vanuit de sociale uitwisselingstheorie wordt verondersteld dat medewerkers 
                                                 
52 Bedoeld wordt op de theorema op paragraaf 2.1 van “Structurele modellen tussen theorie en praktijk”.  
53 Ook is de Macro MODMED van Preacher, K. J., Rucker, D. D., & Hayes, A. F. (2007) toegepast om te onderzoeken hoe de 
verbanden en effecten zijn tussen de vier variabelen. Echter geven de resultaten van deze analyse geen ander verband van de 







(= werkinzet + 
werkkwaliteit) 
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zich verplicht voelen om de organisatie `terug te betalen` met hoge prestaties als zij organisatie 
support ervaren (POS) en als zij van mening zijn dat de organisatie hun ontwikkeling en competenties 
ondersteunen (Coyle-Shapiro en Conway, 2004; Eisenberger en anderen, 1990).  
 
Verworpen zijn de hypothesen: 
H2: Er is een positief verband tussen behoeftebevrediging (op autonomie, competentie en 
verbondenheid) en autonome motivatie. 
H3: Er is een positief verband tussen autonome motivatie en werkprestatie. 
H4a: De relatie tussen waargenomen support (voor competentie, autonomie en verbondenheid) en 
werkprestatie wordt gemodereerd door de autonome motivatie. 
H4b: De relatie tussen waargenomen support (voor competentie, autonomie en verbondenheid) en 
werkprestatie wordt (volledig) gemedieerd door de autonome motivatie. 
H5a: In de relatie tussen waargenomen support (voor competentie, autonomie en verbondenheid) en 
werkprestatie verlopen de effecten volgens de keten: 
 Waargenomen support heeft een effect op de mate van psychologische behoeftebevrediging (voor 
autonomie, competentie en verbondenheid), de mate van psychologische behoeftebevrediging heeft 
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Het doel van deze studie was het bepalen van de relatie tussen support, intrinsieke motivatie en 
werkprestatie. Gebruikmakend van niet longitudinale data is op basis van twee (deel)studies een 
empirisch bewijs gevonden voor de mediërende rol van intrinsieke motivatie en de modererende rol 
van leeftijd, gemeenschapszin en uitdaging in het verband tussen intrinsieke motivatie en 
werkprestatie. Daarmee is een antwoord gevonden op de centrale onderzoeksvraag. 
 
Uit de statistische analyse van de eerste studie blijkt dat de intrinsieke motivatie de relatie tussen 
support en werkprestatie volledig medieert. Hoewel de basisrelatie relatief zwak was, voordat 
intrinsieke motivatie werd toegevoegd aan het model, blijkt de waargenomen support een effect te 
hebben op de werkprestatie. Er is een positieve samenhang tussen de constructen support en 
werkprestatie. Echter er is geconstateerd dat de intrinsieke motivatie het verband tussen support en 
werkprestatie volledig medieert. Dit heeft dan tot gevolg dat er geen directe relatie bestaat tussen 
support en werkprestatie. In het conceptueel model verloopt de relatie tussen support en 
werkprestatie via de variabele intrinsieke motivatie. Dit onderzoek suggereert dat de motivatie 
oriëntatie, zoals de mate van intrinsieke motivatie, een belangrijke rol speelt in het verband tussen 
support en werkprestatie. 
  
In de eerste studie is de moderatoranalyse voor de algemene kenmerken (geslacht, leeftijd), het type 
organisatie en de drie specifieke aspecten van de werkinhoud (complexiteit, discipline, uitdaging) 
uitgevoerd. Tevens is de invloed van de gemeenschapszin onderzocht in het verband tussen 
intrinsieke motivatie en werkprestatie.  
 
De variabele leeftijd blijkt een modererende invloed te hebben op het verband tussen intrinsieke 
motivatie en werkprestatie. Het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie neemt af 
naarmate de leeftijd hoger is. 
 
Het verband tussen intrinsieke motivatie en de uitwerking op de performance blijkt bij minder 
complexe en uitdagende taken in twijfel te worden getrokken (Gagné en Deci, 2005). Van de drie 
specifieke aspecten van de werkinhoud (complexiteit, discipline, uitdaging) blijkt in dit onderzoek dat 
de variabele uitdaging de relatie modereert tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie. 
De variabele uitdaging heeft een modererende invloed op het verband tussen intrinsieke motivatie en 
werkprestatie (β = -0,24, t = -2,19, p < 0,05 (tweezijdig)). Op basis van de resultaten van de 
moderatoranalyse is een regressievergelijking opgesteld en uit de berekening blijkt dat de invloed van 
intrinsieke motivatie vermindert wanneer de uitdaging van de werkinhoud toeneemt.  
De overige twee aspecten van de werkinhoud (discipline en complexiteit) hebben geen modererende 
invloed op het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie. 
 
Het type organisatie blijkt in het onderzoek geen modererend effect te hebben. In dit onderzoek blijkt 
het type organisatie waarbij de werknemer werkzaam is geen invloed te hebben in de verbanden 
tussen support, intrinsieke motivatie en werkprestatie. 
 
Het construct werkprestatie is gemeten aan de hand van drie indicatoren werkkwaliteit, werkinzet en 
gemeenschapszin (OCB). Op basis van het vooronderzoek en correlatieanalyse zijn voor het verdere 
onderzoek van de eerste studie de scores op de dimensie gemeenschapszin gerelateerd aan de 
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gemeenschapszin (OCB) als een afzonderlijke variabele. In deze rol als afzonderlijke variabele blijkt de 
gemeenschapszin (OCB) een modererende variabele te zijn van het verband tussen intrinsieke 
motivatie en werkprestatie. Alhoewel het conceptueel model is afgeleid van een studie van Kuvaas 
(2009), is er een verschil in het bepalen van het effect en de rol van de gemeenschapszin in het verband 
tussen support, intrinsieke motivatie en werkprestatie. In de studie van Kuvaas is de gemeenschaps-
zin een subschaal van de afhankelijke variabele werkprestatie. De andere twee subschalen zijn de 
werkinzet en werkkwaliteit. Dit in tegenstelling tot de eerste studie waarbij de gemeenschapszin een 
afzonderlijke variabele is en uiteindelijk geen deel uitmaakt van de afhankelijke variabele 
werkprestatie. Uit de resultaten van de eerste studie blijkt dat gemeenschapszin als variabele een 
modererende rol te hebben in het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie. 
Het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie neemt af naarmate de mate van 
waargenomen gemeenschapszin toeneemt. 
Uit beide studies blijkt dat de relatie tussen support en werkprestatie geen directe relatie is.  
 
In de tweede studie worden de statistische resultaten uitgedrukt in een aantal “goodness of fit” 
indicatoren. De modellen waarvan de resultaten voldoen aan de “goodness of fit” normen blijken het 
derde model en het zevende model te zijn.  
Deze twee modellen zijn een combinatie van de meetinstrumenten uit de eerste en de tweede studie. 
Voor het meten van constructen zoals perceived supervisor support (PSS) gaat de voorkeur uit naar de 
meetinstrumenten die afgeleid zijn uit onderzoeken op basis van een support theorie zoals de Social 
Exchange Theory en Basic Psychological Need Theory. Voor het meten van de constructen (intrinsic) 
motivation en workperformance gaat de voorkeur uit naar de meetinstrumenten zoals die zijn 
gehanteerd bij de studies van Kuvaas en Dysvik, afgeleid van de Self-Determination Theory. 
Dit impliceert dan ook dat wordt gepleit voor het integreren van de twee theorieën in dit onderzoek, 
maar ook voor vervolgonderzoeken. In recente theoretische ontwikkelingen is de basis al gelegd met 
de suggestie om theorieën met elkaar te integreren (Gagné en Deci, 2005; Kuvaas en Dysvik, 2009). 
  
Uit de correlatie en regressieanalyses blijkt het effect van intrinsieke motivatie op werkprestatie sterk 
te zijn. De belangrijkste bevinding uit het onderzoek is dat de invloed van de werkomgeving (in dit 
geval support) via andere factoren of variabelen zoals intrinsieke motivatie doorwerkt in de prestaties 
van werknemers (employee outcomes). 
De mate van de positieve of negatieve uitwerking van de omgeving op de prestaties van werknemers, 
wordt mede bepaald door de percepties van de werknemers die als een soort “filter” kunnen werken. 
Dit duidt erop dat blijkbaar het pad niet direct maar indirect verloopt van de invloed van de 




Er zijn ook andere factoren aan te wijzen die de uitwerking van de omgeving op de outcome mede 
bepalen zoals psychische persoonskenmerken (karaktertrekken), onderbewuste processen en het type 
van werknemer (zoals bij kenniswerkers)54. In het belang van het verkrijgen van meer kennis en 
inzicht over motivatie in werkomgevingen zijn verdere onderzoeken nodig. Daarbij kunnen 
additionele factoren zoals periodieke feedback, werkzekerheid, taakroulatie en individuele 
persoonskenmerken worden onderzocht naar hun effect in de relatie tussen support en werkprestatie. 
 
Dit onderzoek kent enkele beperkingen en kanttekeningen.  
                                                 
54 (Thomas, 2002; Kuvaas 2006a). 
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Ten eerste is de grootte van de steekproef een zwak punt. Hoewel het onderzoek met statistische 
methoden is onderbouwd, kunnen er vraagtekens gezet worden achter de kleine samplegrootte. 
Methodologisch onderzoek heeft uitgewezen dat een steekproef van minstens 200 respondenten 
doorgaans voldoende is bij een veronderstelde normale verdeling van de gegevens (Boomsma en 
Hoogland, 2001). 
Een andere benadering is door gebruik te maken van de formule55 : werkelijke steekproefomvang (n) = 
een gecorrigeerde minimale steekproefomvang (x) * 100 / responspercentage (y). In dit onderzoek is 
de responspercentage ongeveer 10% = 65 * 100 / 700. Voor het verkrijgen van een steekproef van 200 
respondenten met een responspercentage van 10% is een werkelijke steekproefomvang van minimaal 
2000 respondenten nodig. Bij een steekproef van 1000 respondenten zou het responspercentage 
minimaal 20% behoren te zijn. 
Ten tweede is de periode erg lang geweest voor het verkrijgen van een sample met een minimale 
grootte van 50 respondenten. De operationele data (N=50) is tot stand gekomen over een periode van 
ongeveer een jaar. Een bijstelling van het onderzoek van een cross-sectioneel onderzoek naar een 
longitudinaal onderzoek heeft niet plaatsgevonden. Hiermee is het dan ook onmogelijk om uitspraken 
te doen over (reverse) causaliteit en het doen van voorspellingen op basis van het model. 
Dit onderzoek geeft geen inzicht in de verandering in procesmatige zin over het effect van het inzetten 
van support op motivatie en werkprestatie. Een type onderzoek dat in dit kader een uitkomst kan 
bieden is een experimenteel onderzoek waarin gebruik kan worden gemaakt van het derde en 
zevende model uit de tweede studie als verklaringsmodel.  
Ten derde is in de analyse geen gebruik gemaakt van de scores van een aantal demografische factoren 
die zijn verkregen via de vragenlijst. Er is geen gebruik gemaakt van scores op items voor het meten 
van onder andere de invloed van overwerk, de grootte van de teams en de organisatie grootte. 
Verder onderzoek is nodig om de invloed van deze demografische factoren in het model uit te zoeken. 
Drie controle variabelen die toegepast zijn in de relatie tussen support, intrinsieke motivatie en 
werkprestatie, zijn het geslacht (man of vrouw), de leeftijd en het type van organisatie (profit of non-
profit). 
 
De SPSS-data bevat ook de scores van de percepties van medewerkers per psychologische 
basisbehoefte, zowel van de variabele support als van de variabele behoeftebevrediging. 
Er worden geen conclusies getrokken in de twee studies over welke subschaal van de variabelen 
support en behoeftebevrediging het effect op de werkprestatie het meest verklaart. De 
steekproefgrootte van het onderzoek is daarvoor niet toereikend geweest. 
Desalniettemin zijn de statistische resultaten grafisch in een model weergegeven. 
Voor de resultaten van de effecten van de subschalen op de werkprestatie wordt verwezen naar de 
bijlage C456. 
In figuur C.4a blijkt de mate van effect van support op autonomie sterker te zijn op de 
behoeftebevrediging dan de support op competentie en verbondenheid. Het resultaat sluit aan op de 
algemene opvattingen van de SDT maar sluit niet aan op de publicatie van La Guardia en Patrick 
(2008) en de publicatie van Ryan en Deci waarin zij het belang van de support op verbondenheid 
onderstrepen. Het resultaat voldoet niet aan de verwachtingen en dit kan komen omdat het effect van 
support van verbondenheid op de motivatie afhankelijk is van het domein van het onderzoek. De 
aanwezigheid van support van verbondenheid in therapeutische omgevingen is belangrijker dan 
bijvoorbeeld in werkomgevingen. 
In figuur C.4b blijkt de mate van effect van de behoeftebevrediging van autonomie en competentie 
sterker te zijn op de intrinsieke motivatie dan de behoeftebevrediging van de verbondenheid. De 
                                                 
55 Mark Saunders, Philip Lewis, Adrian Thornhill, Methoden en technieken van onderzoek, vierde editie 2008, pagina 207. 
56 Bijlage C4: De indicatoren van de structurele vergelijkingenmodellen 3 en 7. 
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opvatting van Gagné en Deci (2005, pag. 337) is dat de behoeftebevrediging van de autonomie meer 
essentieel is dan de behoeftebevreding van de competentie en verbondenheid.  
 
Ten vierde zijn de percepties over support en werkprestatie op een contextueel niveau onderzocht in 
plaats van een laboratoriumonderzoek op een situationeel niveau, waarbij kennis en inzicht verkregen 
kan worden in de procesmatige veranderingen in motivatie. Ook is het onderzoek van motivatie niet 
op een globaal niveau gedaan. Macro-economische ontwikkelingen zoals recessie en werkloosheid 
kunnen als externe factoren op een organisatie en specifiek op het motivatie model een groter effect 
hebben dan de sociale factoren op een contextueel niveau. 
 
Een andere belangrijk te noemen kanttekening en beperking van het onderzoek is de betrouwbaarheid 
van de data, dat is verkregen door middel van een vragenlijst die alleen door de medewerkers zelf zijn 
ingevuld en niet ook door hun directe leidinggevende. Het verschijnsel kan zich voordoen dat deze 
vorm van zelf-gerapporteerde vragenlijsten en mono-methode bias57 de validiteit van het onderzoek 
in organisaties onder druk zetten (Crampton en Wagner, 1994). 
In dit kader kunnen er vier factoren zich voordoen die de zelf-gerapporteerde bias beïnvloeden: 
1. Sociaal gewenst gedrag; 
2. Gevoeligheid van het construct; 
3. Sociaal gewenst antwoord; 
4. Situatie eigenschappen/ omgevingsdruk58.  
 
Doordat de correlatieanalyse en betrouwbaarheidstoetsen van de meetinstrumenten zorgvuldig zijn 
uitgevoerd kan men de veronderstelling maken dat voor dit empirisch onderzoek het gebruik van de 
vragenlijst geen obstakel heeft gevormd om uitspraken te doen over het model en de hypothesen.  
Het construct werkprestatie is de enige variabele die in aanmerking komt voor een andere benadering 
zoals de beoordeling van de directe leidinggevende. Echter onderzoek wijst uit dat hierin ook het 
verschijnsel perceptie-perceptie inflatie van de metingen kan optreden (Crampton en Wagner, 1994).  
 
Tot slot wordt naar aanleiding van de onderzoeksresultaten een voorstel gedaan om de twee modellen 
van de twee studies te combineren. Echter de statistische aannamen zijn bij beide analyses 
verschillend. In de eerste studie wordt uitgegaan van een niet normale verdeling van de scores van de 
variabelen, terwijl bij de tweede studie met het gebruik van AMOS 5 ervan uitgaat dat de scores 
normaal verdeeld zijn. Het verschil in uitwerking heeft tot gevolg dat bij de correlatieanalyse de 
variabele gemeenschapszin significant blijkt te zijn. Dit impliceert dat in de tweede studie de 
werkprestatie uit drie indicatoren bestaat namelijk de werkinzet, de werkkwaliteit en de 
gemeenschapszin. Het begrip gemeenschapszin heeft in de twee studies van het onderzoek een 
verschillende betekenis. In de eerste studie is onderzocht of de gemeenschapszin als een afzonderlijke 
variabele een modererend effect heeft in het verband tussen intrinsieke motivatie en werkprestatie. 
Dit in tegenstelling tot de tweede studie waarin de gemeenschapszin een indicator is van het begrip 
werkprestatie. 
In figuur C.4C wordt het effect van de variabele intrinsieke motivatie op de afhankelijke variabele 
gemeenschapszin getoond. 
                                                 
57 * Self-Report Bias = zelf-gerapporteerd systematische error. 
Tot de systematische meetfouten behoren situaties waarin men verzuimt gebruik te maken van een gecalibreerd of geijkt 
meetsysteem of wanneer sprake is van een al of niet bewuste verstoring van de waarneming.  
ES(X) = systematische error (= BIAS). Een te kleine steekproef-omvang kan vaak de oorzaak zijn van schijnbaar significante 
resultaten en deze situatie rekent men evenzeer tot de systematische meetfouten.  
Retrieved from: http://www.euronet.nl/users/warnar/demostatistiek/meth/sampling.htm  
58 (Stewart I. Donaldson en Grant-Vallone, 2002). 
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Ondanks deze beperkingen kunnen de bevindingen van dit onderzoek enkele interessante implicaties 
voor managers opleveren, waaronder in het bijzonder de aandacht voor de drie psychologische 




Op grond van de bevindingen van het onderzoek kan het algemene advies aan organisaties zijn om 
meer aandacht te schenken aan het inzetten van (HRM)-instrumenten die de indirecte factoren van 
werkprestatie beïnvloeden. Deze indirecte factoren zijn onder andere de basisbehoeften en de 
intrinsieke motivatie. 
Als het doel van een organisatie is om de werkprestatie van de medewerkers door middel van 
support te verhogen, dan is het effectiever om de basisbehoeften en de gedragsintenties te 
beïnvloeden dan in het willen doen toenemen van de werkprestatie zelf. 
Het inzetten van een specifiek aspect van de werkinhoud zoals de uitdaging om de werkprestatie te 
doen toenemen is afhankelijk van de mate waarin de werknemer intrinsiek gemotiveerd is. Hoe hoger 
de uitdaging van de werkinhoud, hoe lager de samenhang tussen intrinsieke motivatie en 
werkprestatie. Dit suggereert dat de uitdaging en de mate van waargenomen gemeenschapszin 
belangrijke factoren kunnen zijn in motivatie en werkprestatie vraagstukken.  
 
Voor verdere soortgelijke kwantitatieve onderzoeken in motivatie en werkprestatie zijn de 
meetinstrumenten voor de constructen support, (intrinsieke) motivatie en werkprestatie uit het derde 
en zevende model aan te bevelen. 
 
Toekomstig longitudinaal en experimenteel wetenschappelijk onderzoek is gewenst om inzicht te 
krijgen in de causaliteit en de procesmatige veranderingen in de onderlinge relatie tussen support, 
intrinsieke motivatie en werkprestatie. Deze veranderingen kunnen dan zijn veroorzaakt door 
invloeden van macro externe organisatie-factoren59, zoals het effect van bezuinigingen en 
taakstellingen bij non-profit organisaties en bijvoorbeeld het effect van de economische crisis en de 
toenemende marktconcurrentie tussen profit organisaties op motivatie en werkprestatie. 
Hiermee wordt beoogd om kennis te verkrijgen over bijvoorbeeld het invloed van de wisselwerking 
tussen externe macro organisatie-factoren en interne werkklimaatsfactoren (bijvoorbeeld support) op 
de motivatie en werkprestatie.  
Het is niet ondenkbaar om te veronderstellen dat een toenemende werkloosheid de intrinsieke 
motivatie van medewerkers doet afnemen. Verder onderzoek is nodig om aan te tonen dat externe 
macro organisatie-factoren een grotere invloed hebben op een verschuiving in de motivatie oriëntatie 











                                                 
 
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   48 van 87 
Referentielijst 
 
Baard, P. P., Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2004). Intrinsic need satisfaction: A motivational basis of 
performance and well-being in two work settings. Journal of Applied Social Psychology, 34, 2045-2068. 
 
Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The Moderator- Mediator Variable Distinction in Social 
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations. Journal of Personality and 
Social Psychology, 51(6), 1173-1182. 
 
Baumeister, R. F., & Leary, M. R. (1995). The Need to Belong: Desire for Interpersonal Attachments as 
a Fundamental Human Motivation. Psychological Bulletin, 117(3), 497-529. 
 
Berings D., Grieten S., & Steen T. (2007). Mens en organisatie (2th ed.). Antwerpen: De Boeck Hoger en 
universitair onderwijs. 
 
Blau, P. M. (1964). Exchange and Power in Social Life. New York: Wiley. 
 
Bollen, K. A., & Stine, R. (1990). Direct and indirect effects: Classical and bootstrap estimates of 
variability. Sociological Methodology, 20, 115-140. 
 
Boomsma, A. & Hoogland, J.J. (2001). The Robustness of LISREL Modeling Revisited. 1-25. 
 
Boomsma, A. (2003). Structural Equation Modeling: Foundations and Extensions (Advanced 
Quantitative Techniques in the Social Sciences Series, Vol. 10.) by David Kaplan. Structural Equation 
Modeling A Multidisciplinary Journal, 24(2), 353-331. 
 
Byrne, B. M. (2010). Structural equation modeling with AMOS: Basic concepts, applications, and 
programming. (2th ed.). Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum Associates, Inc. 
 
Cameron, J., & Pierce, W.D. (1994). Reinforcement, reward, and intrinsic motivation: a meta-analysis. 
Review of Educational Research, 64, 363-423. 
 
Chatzisarantis, N.L.D., Hagger M.S., & Smith B. (2006). Influences of perceived autonomy support on 
physical activity within the theory of planned behaviour. European Journal of Social Psychology, 36, 229-
237. 
 
Cohen, J. and Cohen, P. (1983). Applied Multiple Regression/Correlation Analysis for the Behavioral 
Sciences. Hillsdale, NJ: Lawrence Erlbaum. 
 
Collins, K. M. (2009). Managers´ self-reported budget performance and satisfaction with perceived 
organizational rewards, Proceedings of ASBBS, 16(1), 1-6. 
 
Coyle-Shapiro, J. A. M., & Conway, N. (2004). The employment relationship through the lens of social 
exchange. In J.A.M. Coyle-Shapiro, L.M. Shore, M.S. Taylor and L.E. Tetrick (Eds). The Employment 




MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   49 van 87 
Crampton, S. M. & Wagner III, J.A. (1994). Percept-Percept Inflation in Microorganizational Research: 
An investigation of Prevalence and Effect. Journal of Applied Psychology, 79(1), 67-76. 
 
Cropanzano, R. & Mitchell, M.S. (2005). Social exchange theory: an interdisciplinary review. Journal of 
Management, 31(6), 874–900. doi: 10.1177/0149206305279602 
 
De Heus, P., Van der Leeden, R., & Gazendam, B. (1995). Toegepaste data-analyse. Technieken voor niet-
experimenteel onderzoek in de sociale wetenschappen. Utrecht: Lemma. 
 
Deci, E. L. (1971). Effects of externally mediated rewards on intrinsic motivation. Journal of Personality 
and Social Psychology, 18, 105-115. 
 
Deci, E.L. (1975). Intrinsic Motivation. New York: Plenum Press. 
 
Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1985). Intrinsic motivation and self-determination in human behavior. New York: 
Plenum Press. 
 
Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1987). The support of autonomy and the control of behavior. Journal of 
Personality and Social Psychology, 53, 1024-1037. (Reprinted in E. T. Higgins & A. W. Kruglanski (Eds.), 
Motivational science: Social and personality perspectives. 128-145. Philadelphia, PA: Psychology Press.) 
 
Deci, E. L., Connell, J. P., & Ryan, R. M. (1989). Self-determination in a work organization. Journal of 
Applied Psychology, 74, 580-590.  
 
Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1991). A motivational approach to self: Integration in personality. In R. 
Dienstbier (Ed.), Nebraska Symposium on Motivation: Vol. 38. Perspectives on motivation (pp. 237-288). 
Lincoln: University of Nebraska Press. 
 
Deci, E. L., Eghrari, H., Patrick, B. C., & Leone, D. (1994). Facilitating internalization: The self-
determination theory perspective. Journal of Personality, 62, 119-142. 
 
Deci, E.L., Koestner, R., & Ryan, R. M. (1999). A meta-analytic review of the effects of rewards on 
intrinsic motivation. Psychological Bulletin, 125, 627-668. 
 
Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). The "what" and "why" of goal pursuits: Human needs and the self-
determination of behavior. Psychological Inquiry, 11, 227-268.  
 
Deci, E.L., Koestner, R., & Ryan, R. M. (2001). Extrinsic Rewards and Intrinsic Motivation in 
Education: Reconsidered Once Again. Review of Educational Research, 71(1), 1-27. 
 
Deci, E. L., Ryan, R. M., Gagné, M., Leone, D. R., Usunov, J., & Kornazheva, B. P. (2001). Need 
Satisfaction, Motivation, and Well-Being in the Work Organizations of a Former Eastern Bloc Country: 
A Cross-Cultural Study of Self-Determination. Personality and Social Psychology Bulletin, 27(8), 930-942. 
 
Deci, E.L., & Ryan, R M. (2008). Facilitating Optimal Motivation and Psychological Well-Being Across 
Life’s Domains. Canadian Psychology, 49(1), 14-23. 
 
Deci, E.L., & Ryan, R M. (2008). Self-Determination Theory: A Macrotheory of Human Motivation, 
Development, and Health. Canadian Psychology, 49(3), 182-185. 
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   50 van 87 
 
Donaldson, S. I. (2002). Understanding self-report bias in organizational behavior research. Journal of 
Business and Psychology, 17(2), 245-260. 
 
Eisenberger, R., Fasolo, P., & Davis-LaMastro, V. (1990). Perceived organizational support and 
employee diligence, commitment, and innovation. Journal of Applied Psychology, 75(1), 51–59. 
 
Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchinson, S. and Sowa, D. (1986). Perceived organizational support. 
Journal of Applied Psychology, 71(3), 500–507. 
 
Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C., Sucharski, I.L., & Rhoades, L. (2002). Perceived 
supervisor support: contributions to perceived organizational support and employee retention. Journal 
of Applied Psychology, 87(3), 565–573. 
 
Emmons, R. A. (1995). Levels and domains in personality: An introduction. Journal of Personality, 63, 
341–364. 
 
Gagné, M., Koestner, R., & Zuckerman, M. (2000). Facilitating Acceptance of Organizational Change: 
The Importance of Self-Determination. Journal of Applied Social Psychology, 30(9), 1843-1852. 
 
Gagné, M. (2003). The Role of Autonomy Support and Autonomy Orientation in Prosocial Behavior 
Engagement. Motivation and Emotion, 27(3), 199-223. 
 
Gagné, M., Ryan, R.M., & Bargmann, K. (2003). Autonomy Support and Need Satisfaction in the 
Motivation and Well-Being of Gymnasts. Journal of Applied Sport Psychology, 15(4), 372-390. 
 
Gagné, M. & Deci, E.L. (2005). Self-determination theory and work. Journal of Organizational Behavior, 
331–362. 
 
Gagné, M. & Forest, J. (2008). The Study of Compensation Systems Through the Lens of Self-
Determination Theory: Reconciling 35 Years of Debate. Canadian Psychology, 49(3), 225-232 
 
Gillard, A., Watts, C.E., & Witt, P. A. (2007). The effect of perceptions of support for autonomy, relatedness, 
and competence of interest in camp for adolescent girls. Northeastern Recreation Research Symposium. 
 
Gouldner, A. W. (1960). The norm of reciprocity. American Sociological Review, 25, 165–7. 
 
Grouzet, F. M. E., Vallerand, R. J. Thill, E. E. & Provencher, P. J. (2004). From Environmental Factors to 
Outcomes: A Test of an Integrated Motivational Sequence. Motivation and Emotion, 28(4), 331-346. 
 
Guay, F., Boggiano, A. K., & Vallerand, R.J. (2001). Autonomy Support, Intrinsic Motivation, and 
Perceived Competence: Conceptual and Empirical Linkages. Personality and Social Psychology Bulletin, 
27, 643-650. 
 
Guay, F., Ratelle, C.F. & Chanel, J. (2008). Optimal learning in optimal contexts: The role of self-
determination in education. Canadian Psychology, 49, 233-240. 
 
Harachiewicz, J. (1979). The effects of reward contigency and performance feedback on intrinsic 
motivation. Journal of Personality and Social Psychology, 37, 1352-1363. 
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   51 van 87 
 
Harter, S. (1981). A new self-report scale of intrinsic versus extrinsic orientation in the classroom: 
Motivational and informational components. Developmental Psychologoly, 17, 300-312. 
 
Hayes, A. F. (2009). Beyond Baron and Kenny: Statistical Mediation Analysis in the New Millennium. 
Communication Monographs, 76(4), 408-420. 
 
Hox, J. J. (1999). Principes en toepassing van structurele modellen. Kind en Adolescent, 20(3), 200 -217. 
 
Ilardi, B. C., Leone, D., Kasser, T., & Ryan, R. M. (1993). Employee and supervisor ratings of 
motivation: Main effects and discrepancies associated with job satisfaction and adjustment in a factory 
setting. Journal of Applied Social Psychology, 23, 1789-1805. 
 
Ilies, R., Nahrgang, J.D., & Morgeson, F.P. (2007). Leader-member exchange and citizenship behaviors: 
a meta-analyses. Journal of Applied Psychology, 92(1), 269-277. 
 
Joussemet, M., Landry, R., & Koestner, R. (2008). A Self-Determination Theory Perspective on 
Parenting. Canadian Psychology, 49(3), 194-200. 
 
Kapteyn, B. (2006). Organisatietheorie voor non-profit (2th ed.). Houten / Diegem: Bohn Stafleu van 
Loghum. 
 
Kasser, T., Davey, J., & Ryan, R. M. (1992). Motivation and employee- supervisor discrepancies in a 
psychiatric vocational rehabilitation setting. Rehabilitation Psychology, 37, 175-187. 
 
Kasser, T., & Ryan, R. M. (1996). Further Examining the American Dream: Differential Correlates of 
Intrinsic and Extrinsic Goals. Personality and Social Psychology Bulletin, 22(3), 280-287. 
 
Kasser, V. G., & Ryan, R. M. (1999). The Relation of Psychological Needs for Autonomy and 
Relatedness To Vitality, Well-Being, and Mortality in a Nursing Home. Journal of Applied Social 
Psychology, 29(5), 935-954. 
 
Koestner, R. (2008). Reachin One's Personal Goals: A motivational Perspective Focused on Autonomy. 
Canadian Psychology, 49(1), 60-67. 
 
Kuvaas, B. (2006a). Work performance, affective commitment, and work motivation: roles of pay 
administration and pay level. Journal of Organizational Behaviour, 27, 365-385. 
 
Kuvaas, B. (2006b). Performance appraisal satisfaction and employee outcomes: mediating and 
moderating roles of work motivation. International Journal of Human Resource Management, 17(3), 504-
522. 
 
Kuvaas, B. (2007). Different relationships between perceptions of developmental performance 
appraisal and work performance. Personnel Review, 36(3), 378-397. 
 
Kuvaas, B. (2008). An exploration of how the employee-organization relationship affects the linkage 
between perception of developmental human resource practices and employee outcomes. Journal of 
Management Studies, 45(1), 1-25. 
 
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   52 van 87 
Kuvaas, B., & Dysvik, A. (2008). The relationship between perceived training opportunities, work 
motivation and employee outcomes. International Journal of Training and Development, 12(3), 1360-3736. 
 
Kuvaas, B., & Dysvik, A. (2009). Perceived Investment in Permanent Employee Development and 
Social and Economic Exchange Perceptions Among Tempory Employees. Journal of Applied Social 
Psychology, 39(10), 2499-2524. 
 
Kuvaas, B., & Dysvik, A. (2009). Perceived investment in employee development, intrinsic motivation 
and work performance. Human Resource Management Journal, 19(3), 217-236. 
 
Kuvaas, B. (2009). A test of hypotheses derived from self-determination theory among public sector 
employees. Employee Relations, 31(1), 39-56. 
 
Kuvaas, B., & Dysvik, A. (2009). Exploring alternative relationships between perceived investment in 
employee development, perceived supervisor support and employee outcomes. Human Resource 
Management Journal, 20(2), 138-156. 
 
La Guardia, J. G., & Patrick, H. (2008). Self-determination theory as a fundamental theory of close 
relationships. Canadian Psychology, 49, 201-209. 
 
Gurland, S. T., & Chak Fu Lam, (2008). Self-determined work motivation predicts job outcomes, but 
what predicts self-determined work motivation. Journal of Research in Personality, 42, 1109-1115. 
 
Lawler, E. E. and L.W., & Porter (1967). The Effect of Performance on Job Satisfaction. Industrial. 
Relations, 7, 20-28. 
 
MacKinnon, D. P., Fairchild, A. J., & Fritz, M. S. (2007). Mediation analysis. Annual Review of 
Psychology, 58, 593-614. 
 
MacKinnon, D. P., Fritz, M. S., Williams, J., & Lockwood, C. M. (2007). Distribution of the product 
confidence limits for the indirect effect: Program PRODCLIN. Behavior Research Methods, 39, 384-389. 
 
MacKinnon, D. P., Krull, J. L., & Lockwood, C. M. (2000). Equivalence of the mediation, confounding, 
and suppression effect. Prevention Science, 1, 173-181. 
 
MacKinnon, D. P., Lockwood, C. M., & Williams, J. (2004). Confidence limits for the effect: 
Distribution of the product and resampling methods. Multivariate Behavioral Research, 39, 99-128. 
 
Martinsen, Ø. L. (2005). Håndbok Leder profil, PSI – Assessment AS, Oslo. 
 
Maslow, A.H. (1954). Motivation and Personality. New York: Harper and Row. 
 
Maslow, A.H. (1968). Toward a Psychology of Being. New York: Von Nostrand Reinhold Company. 
 
Mathieu, J. E., & Taylor, S. R. (2006). Clarifying conditions and decision points for mediational type 
inferences in Organizational Behavior. Journal of Organizational Behavior, 27, 1031-1056. 
 
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   53 van 87 
McDonough, M. H., & Crocker, P. R. E. (2007). Testing Self-Determined Motivation as a Mediator of 
the Relationship Between Psychological Needs and Affective and Behavioral Outcomes. Journal of 
Sport & Exercise Psychology, 29, 645-663. 
 
McDonough, S.(2007). Motivation in ELT. ELT Journal, 6, 369-371. 
 
Motowidlo, S.J. and Van Scotter, J.R. (1994) ‘Evidence that Task Performance Should be Distinguished 
from Contextual Performance. Journal of Applied Psychology, 79, 475-480. 
 
Naylor, J. C., R.D. Pritchard and D.R. Ilgen (1980). A Theory of Behavior in Organizations. New York: 
Academic Press. 
 
NG T. W. H., & Sorensen K. L. (2008). Toward a further understanding of the relationships between 
perceptions of support and work attitudes: A Meta-Analysis. Group Organization Management, 33(3), 
243-268. 
 
Niemiec, C. P., Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2009). The path taken: Consequences of attaining intrinsic 
and extrinsic aspirations in post-college life. Journal of Research in Personality, 43, 291-306. 
 
Organ, D. W. (1988). Organizational Citizenship Behavior: The Good soldier Syndrome. Lexington, MA: 
Lexington Books. 
 
Pelletier, L. G., Fortier, M. S., Vallerand, R. J., Tuson, K. M., & Brière, N. M. (1995). Toward a new 
measure of intrinsic motivation, extrinsic motivation, and amotivation in sports: The sport motivation 
scale (sms). Journal of Sport and Exercise Psychology, 17, 35-53. 
 
Podsakoff, P. M. (1986). Self-reports in Organizational Research: Problems and Prospects. Journal of 
Management, 12(4), 531-544. 
 
Preacher, K. J., & Hayes, A. F. (2008). Asymptotic and resampling strategies for assessing and 
comparing indirect effects in multiple mediator models. Behavior Research Methods, 40(3), 879-891. 
 
Preacher, K. J., Rucker, D. D., & Hayes, A. F. (2007). Assessing moderated mediation hypotheses: 
Theory, method, and prescriptions. Multivariate Behavioral Research, 42, 185-227. 
 
Reis, H. T., Sheldon, K. M., Gable, S. L., Roscoe, J., & Ryan, R. M., (2000). Daily well-being: The role of 
autonomy, competence, and relatedness. Personality and Social Psychology Bulletin, 26, 419–435. 
 
Reeve, J. (2009). Understanding motivation and emotion (5th ed.). USA: Wiley. 
 
Ryan, R.M. (1982). Control and information in the intrapersonal sphere: an extension of cognitive 
evaluation theory. Journal of Personality and Social Psychology, 43, 450-461. 
 
Ryan, R.M. (1982). Control and information in the intrapersonal sphere: an extension of cognitive 
evaluation theory. Journal of Personality and Social Psychology, 43, 450-461. 
 
Ryan, R. M., & Connell, J. P. (1989). Perceived Locus of Causality and Internalization: Examining 
Reasons for Acting in Two Domains. Journal of Personality and Social Psychology, 57(5), 749-761. 
 
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   54 van 87 
Ryan, R. M., & Powelson, C. L. (1991). Autonomy and Relatedness as Fundamental to Motivation and 
Education. A Journal of Experimental Education, 60(1), 49-66. 
 
Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Intrinsic and Extrinsic Motivations: Classic Definitions and New 
Directions. Contemporary Educational Psychology, 25, 54–67. 
 
Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic motivation, 
social development, and well-being. American Psychologist, 55, 68-78. 
 
Ryan, R. M., & Deci, E.L. (2006). Self-Regulation and the Problem of Human Autonomy: Does 
Psychology Need Choice, Self-Determination, and Will. Journal of Personality, 74(6), 1557-1585.  
 
Saunders, M., Lewis, P., & Thornhill, A. (2008). Methoden en technieken van onderzoek (4th ed.). 
Amsterdam: Pearson Education Benelux B.V.  
 
Settoon, R.P., Bennett, N., & Liden, R.C. (1996). Social exchange in organizations: perceived 
organizational support, leader–member exchange, and employee reciprocity. Journal of Applied 
Psychology, 81(3), 219–227. 
 
Sharma, S., Durand, R.M. & Gurarie, O. (1981). Identification and Analysis of Moderator Variables. 
Journal of Marketing research, XVIII, 291-300. 
 
Shrout, P. E., & Bolger, N. (2002). Mediation in experimental and nonexperimental studies: New 
procedures and recommendations. Psychological Methods, 7(4), 422-445. 
 
Siero, F., Huisman, M., & Kiers, H. (2007). Syllabus statistiek III: gebruik en toepassing van multivariate 
technieken. Rijksuniversiteit Groningen. 
 
Sobel, M. E. (1982). Asymptotic confidence intervals for indirect effects in structural equation models. In S. 
Leinhardt (Ed.), Sociological Methodology (pp. 290-212). San Francisco: Jossey-Boss. 
 
Sobel, M. E. (1986). Some new results on indirect effects and their standard errors in covariance structure 
models. In N. Tuma (Ed.), Sociological Methodology (pp. 159-186). Washington, DC: American  
Sociological Association. 
 
Tabachnick, B. G., & Fidell, L. S. (2001). Using multivariate statistics (4th ed.). Boston: Allyn & Bacon. 
Thomas, K. W. (2002). Intrinsic motivation at work: Building energy & commitment. San Francisco: Berrett-
Koehler Publishers. 
 
Vallerand, R. J. (1997). Toward a hierarchical model of intrinsic and extrinsic motivation. In Zanna, M.P. 
(Ed.). Advances in Experimental Social Psychology, Vol. 29, Academic Press, New York, NY, pp. 271-
360. 
 
Vallerand, R. J. (2011). Deci and Ryan ’ s Self-Determination Theory : A View From the Hierarchical 
Model of Intrinsic and Extrinsic Motivation. Solutions, 11(4), 312-318. 
 
Vallerand, R.J., Pelletier, L.G., Koestner, R. (2008). Reflections on Self-Determination Theory. Canadian 
Psychology, 49(3), 257–262. 
 
_________________________________________ 
MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   55 van 87 
Vallerand, R.J., Gagné, F., Senécal, C., & Pelletier, L. G. (1994). A Comparison of the School Intrinsic 
Motivation and Perceived Competence of Gifted and Regular Students. Gifted Child Quarterly Fall 1994, 
38(4), 172-175. 
 
Van den Bussche, E. (2007). Praktijkbundel Amos 6.0 in de praktijk. Retrieved August 15, 2010, from 
homepages.vub.ac.be/.../files/Praktijkbundel%20SEM%202007.pdf 
 
Van Dyne, L., & LePine, J. A. (1998). Helping and voice extra-role behaviors: evidence of construct and 
predictive validity. Academy of Management Journal, 41, 1, 108–119. 
 
Vansteenkiste, M., Lens, W., & Deci, E.L. (2006). Intrinsic Versus Extrinsic Goal Contents in Self-
Determination Theory: Another Look at the Quality of Academic Motivation. Educational Psychologist, 
41(1), 19-31. 
 
Vansteenkiste, M., Neyrinck, B., Niemiec, C. P., Soenens, B., De Witte, H., & Van den Broeck, A. (2007). 
On the relations among work value orientations, psychological need satisfaction and job outcomes: A 
self-determination theory approach. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 80, 251-277. 
 
Verschuren, P. J. M. (1991). Structurele modellen tusssen theorie en praktijk (1th ed.). Utrecht: Het 
Spectrum. 
 
Vocht, A. de (2008). Basishandboek SPSS 16 (1th ed.). Utrecht: Bijleveld Press. 
 
Vries, R. M. de & Huisman, M. (2008). Moderatieanalyse en Mediatieanalyse. Rijksuniversiteit Groningen. 
 
Vroom, V. H. (1964). Work and Motivation. New York: Wiley. 
 
Wayne, S. J., Shore, L. M., & Liden, R.C. (1997). Perceived organizational support and leader–member 
exchange: a social exchange perspective. Academy of Management Journal, 40, 82–111. 
 
Williams, J., & MacKinnon, D. P. (2008). Resampling and distribution of the product methods for 
testing indirect effects in complex models. Structural Equation Modeling, 15, 23-51. 
 
Zuckerman, M., Porac, J., Lathin, D., Smith, R., & Deci, E.L. (1978). On the importance of Self-














MasterThesis van Erwin de Wilde                                       Open Universiteit Nederland   56 van 87 
BIJLAGEN 
 
A. STUDIE 1 en 2 
A.1. Begrippen en (model)variabelen 
Engels   Nederlands   Afkorting / toelichting       SPSS (labels) 
   
Self-Determination Theory Zelf-determinatie theorie  SDT, (de theorie van zelf-
determinatie/ zelfbepaling/ 
zelfbeschikking van de 
mens). 
 
Competence Competentie, is het geloof dat men 
de capaciteiten (de bekwaamheid, 
de deskundigheid en vaardigheid) 
heeft om bepaalde belangrijke 
werkprestaties en resultaten kan 
uitvoeren en kan beïnvloeden. 
Waargenomen competentie. Het 
ervaren van competentie verwijst 
naar het gevoel effectief te zijn, 
capaciteiten te kunnen inzetten en 
deze te ervaren in de interactie met 
de sociale omgeving (Deci, 1975; 
Ryan en Deci, 2002). 
1 van de 3 aangeboren 
psychologische behoeften. 
 
Autonomy Autonomie is de ervaring dat men 
kan handelen vanuit een gevoel 
van eigen sturing, vrijheid, 
wilskracht en zelfbepaling aan 
bepaalde werkzaamheden en 
prestaties. Autonomie is niet 
hetzelfde als onafhankelijk want 
men kan afhankelijk zijn van 
anderen en toch met een gevoel van 
vrijheid handelen. Waargenomen 
autonomie. Het begrip autonomie, 
zoals uitgewerkt binnen de SDT, 
duidt op het ervaren van 
zelfbepaling en verwijst naar 
wilskracht (volition): het verlangen 
van het organisme om ervaring en 
gedrag zelf te organiseren en om 
activiteiten uit te voeren die 
overeenstemmen met het eigen 
zelfbesef (deCharms, 1968; Deci, 
1980, Deci en Ryan, 2000, p. 231; 
Ryan, Kuhl, en Deci, 1997; Sheldon 
en Elliot, 1999). 
1 van de 3 aangeboren 
psychologische behoeften. 
 
Relatedness Verbondenheid heeft de 
psychologische betekenis van in 
een veilige verbinding met anderen 
te staan en eenheid met anderen te 
ervaren (Baumeister en Leary, 1995; 
Ryan en Deci, 2002, p. 7). 





Waargenomen support van de 
directe leidinggevende door de 
medewerker(s) 
 PSS (in studie 1) 
PS (in studie 2) 
Intrinsic motivation Intrinsieke motivatie  IM 
_________________________________________ 
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Work performance Werkprestatie De prestatie van het 
geleverde werk. 
WP 
Work effort Werkinzet/ werkinspanning 1 van de 3 werkprestatie 
subschalen, de bereidheid 
om zich voor het werk in te 
spannen. 
WE 
Work quality Werkkwaliteit 1 van de 3 werkprestatie 
subschalen, de bereidheid 





Gemeenschapszin 1 van de 3 werkprestatie 
subschalen, de bereidheid 
om kwalitatief werk te 
leveren. 
OCB 
Satisfy of psychological 
needs 
Behoeftebevrediging  NEEDS 
Self-determination 
motivation 
Zelf-determinatie motivatie De 3 zelf-determinatie 
motivatie subschalen zijn: 
1. a-motivatie; 
2. gecontroleerde motivatie; 
3. autonome motivatie. 
SDM 
Amotivation a-motivatie (niet gemotiveerd) Amotivation A_MOT 
Controlled motivation: Gecontroleerde motivatie External regulation 
Introjected regulation 
CON_MOT 
Autonomous motivation: Autonome motivatie Identified regulation 
Integrated regulation 
AUT_MOT 
Autonomous motivation: Autonome motivatie  Intrinsic motivation AUT_IM 
Structural Equation Model Structurele vergelijkingen 










Social Exchange Theory Sociale uitwisselingstheorie SET  
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A.2. Vragenlijst in SPSS  
Item_nr STUDIE Model-variabele Subschaal Toelichting SPSS-variabele Items
1 1e en 2e Controle_variabele Geslacht Geslacht
2 1e en 2e Leeftijd Leeftijd
3 1e en 2e Werkzaam Werkzaam
4 1e en 2e Leidinggevend Leidinggevend
5 1e en 2e Opleiding Opleiding
6 1e en 2e Dienstverband Dienstverbandsoort
7 1e en 2e Arbeidscontract Arbeidscontract
8 1e en 2e Arbeidscontracturen1 Arbeidscontracturen_formeel
9 1e en 2e Arbeidscontracturen2 Arbeidscontracturen_anders
10 1e en 2e Overwerk_betaald Overwerk_betaald
11 1e en 2e Overwerkuren_betaald Overwerkuren_betaald
12 1e en 2e Overwerk_onbetaald Overwerk_onbetaald
13 1e en 2e Overwerkuren_onbetaald Overwerkuren_onbetaald
14 1e en 2e Teamklasse Teamklasse
15 1e en 2e Controle_variabele Non_profit Non_profit
16 1e en 2e Organisatie_omvang Organisatie_omvang
35 2e PS PS_A Perceived Supervisor Support Autonomie AS1 : 11_support_AS_Mijn_directe_leidinggevende_verschaft_mij
36 2e PS PS_A Perceived Supervisor Support Autonomie AS3 : 12_support_AS_Mijn_directe_leidinggevende_overtuigt_mij_waarom
37 2e PS PS_A Perceived Supervisor Support Autonomie AS4 : 13_support_AS_Mijn_directe_leidinggevende_nodigt_mij_uit_om
38 2e PS PS_A Perceived Supervisor Support Autonomie AS6 : 14_support_AS_Mijn_directe_leidinggevende_probeert_mij
39 2e PS PS_A Perceived Supervisor Support Autonomie AS2 : 15_support_AS_Mijn_directe_leidinggevende_geeft_mij_het_gev
41 2e PS PS_A Perceived Supervisor Support Autonomie AS5 : 17_support_AS_Mijn_directe_leidinggevende_luistert_naar_hoe_i
40 2e PS PS_C Perceived Supervisor Support Competence CS1 : 16_support_CS_Mijn_directe_leidinggevende_zegt_vertrouwen
42 2e PS PS_C Perceived Supervisor Support Competence CS2 : 18_support_CS_Mijn_directe_leidinggevende_zegt_tegen_mij
43 2e PS PS_C Perceived Supervisor Support Competence CS3 : 19_support_CS_Mijn_directe_leidinggevende_biedt_mij_de
44 2e PS PS_R Perceived Supervisor Support Relatedness RS1 : 20_support_RS_Mijn_directe_leidinggevende_zegt_tegen_mij_dat
45 2e PS PS_R Perceived Supervisor Support Relatedness RS2 : 21_support_RS_Mijn_directe_leidinggevende_biedt_mij_de_mogelijkheid
46 2e PS PS_R Perceived Supervisor Support Relatedness RS3 : 22_support_RS_Mijn directe le idinggevende vertrouw ik.
17 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS1
: 23. Mijn directe le idinggevende ondersteunt de ontwikkeling van mijn professionele  
vaardigheden.
18 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS2
: 24. Mijn directe le idinggevende geeft mij de ruimte  om mijn competentie /bekwaamheid te  
ontwikkelen.
19 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS3 : 25. Mijn directe le idinggevende ondersteunt mij om zaken bij te  houden.
20 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS4 : 26. Mijn directe le idinggevende draagt bij aan mijn professionele  ontwikkeling.
21 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS5 : 27. Mijn directe le idinggevende helpt mij zelfbeschikking in mijn werk te ontwikkelen.
22 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS6
: 28. Mijn directe le idinggevende stimuleert mij om mijn eigen beslissingen te  nemen over hoe  
ik mijn werk indeel.
23 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS7 : 29. Mijn directe le idinggevende geeft mij advies over zelfleiderschap.
24 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS8
: 30. Mijn directe le idinggevende geeft mij het gevoel competent te zijn bij het uitvoeren van 
mijn werk.
25 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS9 : 31. Mijn directe le idinggevende geeft mij het gevoel effectief te  zijn in mijn werk.
26 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS10 : 32. Mijn directe le idinggevende geeft blijk van vertrouwen in mijn kunnen.
27 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS11
: 33. Mijn directe le idinggevende vraagt mij om zelfstandig over mijn werkdoelen te  kunnen 
beschikken.
28 1e PSS Perceived Supervisor Support Relatedness PSS12
: 34. Mijn directe ledinggevende spreekt over mij als een zelf gemotiveerde en bekwame 
medewerker.
47 2e NEEDS NEEDS_A Satisfy of need autonomie NA1 : 35. Ik heb het gevoel dat ik veel invloed heb op welke wijze mijn werk kan worden gedaan.
48 2e NEEDS NEEDS_A Satisfy of need autonomie NA2 : 36. Ik voel me onder druk staan op het werk.
50 2e NEEDS NEEDS_A Satisfy of need autonomie NA8 : 38. Ik ben vrij om mijn ideeën en meningen te  geven op het werk.
51 2e NEEDS NEEDS_A Satisfy of need autonomie NA11 : 39. Als ik op het werk ben, moet ik doen wat mij is opgedragen.
52 2e NEEDS NEEDS_A Satisfy of need autonomie NA13 : 40. Er wordt rekening gehouden met mij op het werk.
53 2e NEEDS NEEDS_A Satisfy of need autonomie NA17 : 41. Ik voel dat ik mezelf kan zijn op het werk.
54 2e NEEDS NEEDS_A Satisfy of need autonomie NA20 : 42. Er is weinig ruimte voor mij om zelf te  beslissen hoe ik met mijn werk kan omgaan.
55 2e NEEDS NEEDS_C Satisfy of need competence NC3 : 43. Ik voel me niet erg competent als ik aan het werk ben.
56 2e NEEDS NEEDS_C Satisfy of need competence NC4 : 44. Medewerkers op het werk zeggen tegen mij dat ik goed ben ik wat ik doe.
57 2e NEEDS NEEDS_C Satisfy of need competence NC10 : 45. Ik heb interessante  nieuwe vaardigheden kunnen leren op het werk.
58 2e NEEDS NEEDS_C Satisfy of need competence NC12 : 46. De meeste  dagen voel ik dat ik een werkprestatie heb geleverd.
59 2e NEEDS NEEDS_C Satisfy of need competence NC14 : 47. Op mijn werk krijg ik niet veel de  kans om mijn bekwaamheid te  tonen.
60 2e NEEDS NEEDS_C Satisfy of need competence NC19 : 48. Als ik aan het werk ben voel ik mij niet vaak bekwaam.
61 2e NEEDS NEEDS_R Satisfy of need relatedness NR2 : 49. Ik mag de mensen met wie ik werk graag.
49 2e NEEDS NEEDS_R Satisfy of need relatedness NR6 : 37. Ik kan opschieten met de  mensen op het werk.
62 2e NEEDS NEEDS_R Satisfy of need relatedness NR7 : 50. Ik ben op mezelf als ik aan het werk ben.
63 2e NEEDS NEEDS_R Satisfy of need relatedness NR29 : 51. Ik beschouw de mensen met wie  ik werk als mijn vrienden.
64 2e NEEDS NEEDS_R Satisfy of need relatedness NR15 : 52. Mensen op het werk geven om mij.
65 2e NEEDS NEEDS_R Satisfy of need relatedness NR16 : 53. Er zijn weinig mensen op het werk met wie  ik close  ben.
66 2e NEEDS NEEDS_R Satisfy of need relatedness NR18 : 54. De mensen waar ik mee werk lijken mij niet bijzonder te mogen.
67 2e NEEDS NEEDS_R Satisfy of need relatedness NR21 : 55. Mensen op het werk zijn vriendelijk tegen mij.
68 2e SDM_MOT AMOT A-motivation AMOT : 56. Ik vind werken in alle aspecten niet leuk.
69 2e SDM_MOT CON_MOT Controlled motivation CON_ER : 57. Ik werk omdat anderen mij meer mogen als ik werk.
70 2e SDM_MOT CON_MOT Controlled motivation CON_IR : 58. Ik werk omdat ik mij slecht ga voelen als ik het niet zou doen.
71 2e SDM_MOT AUT_MOT Autonmous motivation AUT_ID : 59. Ik werk omdat het belangrijk en goed voor mij is.
72 2e SDM_MOT AUT_MOT Autonmous motivation AUT_INT : 60. Ik werk omdat de  werkwaarden en doelen dicht bij mijn waarden en doelen liggen.
73 2e SDM_MOT AUT_MOT Autonmous motivation AUT_IM : 61. Ik werk omdat ik simpelweg plezier beleef aan werken.
29 1e IM  Intrinsic motivation IM4 : 62. Mijn werk is erg spannend
30 1e IM  Intrinsic motivation IM5 : 63. Mijn werk is zo interessant dat het mij al motiveert.
31 1e IM  Intrinsic motivation IM2 : 64. De taken die  ik verricht op mijn werk zijn plezierig.
32 1e IM  Intrinsic motivation IM3 : 65. Mijn werk is betekenisvol.
33 1e IM  Intrinsic motivation IM1 : 66. De taken die  ik verricht op mijn werk vertegenwoordigen zelf al een drijvende kracht.
34 1e IM  Intrinsic motivation IM6 : 67. Soms word ik zo geïnspireerd door mijn werk dat ik bijna alles om mij heen vergeet.
74 1e en 2e WP WE Work effort WE3 : 68__Vaak_besteed_ik_een_extra_inzet_in_het_uitvoe
75 1e en 2e WP WE Work effort WE1 : 69__Ik probeer zo hard mogelijk te werken
76 1e en 2e WP WE Work effort WE2 : 70__Bewust_besteed_ik_een_grote_hoeveelheid_aan_inzet_in_het
77 1e en 2e WP WE Work effort WE4 : 71__Bijna_altijd_presteer_ik_beter_in_het_werk_d
78 1e en 2e WP WE Work effort WE5 : 72__Gewoonlijk_aarzel_ik_niet_om_extra_inspanningen_
79 1e en 2e WP WQ Work Quality WQ2 : 73__De_kwaliteit_van_mijn_werk_is_van_hoogwaardig_niveau
80 1e en 2e WP WQ Work Quality WQ5 : 74__Anderen_in_mijn_organisatie_beschouwen_mijn_werk_mee
81 1e en 2e WP WQ Work Quality WQ3 : 75__Ik_lever_een_hogere_kwaliteit_werk_dan_je_zou_mogen_verwa
82 1e en 2e WP WQ Work Quality WQ4 : 76__Ik_rond_een_taak_zelden_af_voordat_ik_zeker_weet_dat_de_k
90 1e en 2e WP WQ Work Quality WQ1 : 84. De kwalite it van mijn werk is doorgaans hoog.
83 1e en 2e WP OCB Organization Citizen behavior OCB6 : 77__Ik_help_anderen_in_mijn_projectgroep_het_werk_t
84 1e en 2e WP OCB Organization Citizen behavior OCB4 : 78__Ik_help_anderen_in_mijn_projectgroep_met_hun_we
85 1e en 2e WP OCB Organization Citizen behavior OCB2 : 79. Ik help nieuwe medewerkers zich te  oriënteren in mijn (project)groep.
86 1e en 2e WP OCB Organization Citizen behavior OCB7 : 80. Ik help anderen in mijn (project)groep met hun taakverantwoordelijkheden.
87 1e en 2e WP OCB Organization Citizen behavior OCB5 : 81. Ik ben betrokken ten gunste van mijn (project)groep.
88 1e en 2e WP OCB Organization Citizen behavior OCB3
: 82. Ik woon activite iten bij die  mijn (project)groep helpen, ook al vallen deze  buiten mijn 
officië le  taakomschrijvingen.
89 1e en 2e WP OCB Organization Citizen behavior OCB1 : 83. Ik bied mij vaak vrijwillig aan om dingen te  doen voor mijn (project)groep.
91 1e en 2e JOB_C COMPLEX Complexity COMPLEX : 85. Ik vind mijn werk over het geheel genomen complex.
92 1e en 2e JOB_C INTEREST Interesting INTEREST : 86. Ik vind in mijn werk voldoende uitdaging.
93 1e en 2e JOB_C DISCIPLINE Discipline DISCIPLINE : 87. Mijn werk vereist een hoge mate  van discipline .
 
Tabel A.2a: de items van de vragenlijst en de SPSS labels. 
_________________________________________ 
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B. STUDIE 1 Statistische resultaten en modellen 
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      0,20 n.s. 
 
                                         0,01 n.s.                                                                                                                
 
 
60          0,01 n.s. 
 
 
                                           - 0,05 n.s.                                                                                                                    
61     
 
                                                              0,03 n.s. 
 
                         - 0,09 n.s. 
 
                                                               0,31 *  
                                                                                                                
 
62 
        
                                                                                                                                              
 
Figuur B.3a: basismodel 1 en de multiple regressievergelijking met de afhankelijke variabele 
werkprestatie (werkinzet + werkkwaliteit + gemeenschapszin). 
 
   
     0,39 ** 




Figuur B.3b: regressieanalyse van het effect van support op de afhankelijke variabele werkprestatie 
(werkinzet + werkkwaliteit + gemeenschapszin) 
      
     0,53 *** 
                                                                                                                                              
 
 
Figuur B.3c: regressieanalyse van het effect van intrinsieke motivatie op de afhankelijke variabele 




                                                 
60
 Geslacht codering: man = 2 en vrouw = 1, gerecodeerd in man = 1 en vrouw = 0. 
61
 Organisatie codering: non-profit = 1/ ja en profit = 2/nee, gerecodeerd in non-profit = 1 en profit = 0  
62
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     0,53 *** 
 
                                                                                                                                              
 
 
Figuur B.3d: regressieanalyse van het effect van gemeenschapszin op de afhankelijke variabele 





        0,22 n.s.  
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   -0,22 n.s. 
 
                                                                                                                                              
   0,30 n.s.  
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Figuur B.3e: basismodel 2 en de multiple regressievergelijking met de afhankelijke variabele 




                                                  0,14 n.s. 
 
    0,39 ** 
 
 




   
Figuur B.3f: regressieanalyse van het effect van support, intrinsieke motivatie en gemeenschapszin 
























(= werkinzet + 
werkkwaliteit ) 
_________________________________________ 






   a     b 





                                                                                                                                           
                           c     0,39 **    c`    0,10 n.s. 
 
 
Figuur B.4a: indirect effect analyse van het mediatiemodel: intrinsieke motivatie medieert in het 






   a     b 




                                                                                                                                              
    c     0,45 ***  c`    0,15 n.s. 
 
 
Figuur B.4b: indirect effect analyse van het mediatiemodel: intrinsieke motivatie medieert in het 



























(= werkinzet + 
werkkwaliteit) 
_________________________________________ 
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B.5. Moderatiemodellen  
 
In onderstaande figuur worden de drie varianten weergegeven, waarin de algemene kenmerken en de 


















Figuur B.5a: het mediatiemodel63 waarin de drie varianten (….)64 van moderatie zijn toegevoegd, de 
afhankelijke variabele is werkprestatie (werkinzet en werkkwaliteit). 
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Figuur B.5b: mediatiemodel met de significante moderatoren en de afhankelijke variabele 
werkprestatie (werkinzet en werkkwaliteit). 
 
 
                                                 
63 De invloed van de variabele is weergegeven in de interactie tussen de moderator Z en de onafhankelijke variabele X. De 
afhankelijke variabele is weergegeven met Y. Bij de mediatie analyse is M voor de mediator variabele gehanteerd.  
64 De nummers tussen haakjes corresponderen met de modelnummers en de daarbij behorende SPSS resultaat. Dit is te vinden 
in het bestand: “Output SPSS Syntax 1e studie 1d alle 26 moderatormodellen, interactietermen en multicollineariteit.doc” 
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1 Leeftijd 1 Geslacht 
_________________________________________ 
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In onderstaande tabel zijn alleen de statistische resultaten opgenomen van de variabelen die uit de 
moderatoranalyse van de drie varianten als moderator optreden. 
  
 
Variant/ Moderator/ Interactieterm65 Coëfficiënt66 t-toets Significantie67 SE 
1 Geslacht/ Support x Geslacht i: 0,15 / -0,28 1,21 / -2,13 n.s. / * 0,13 / 0,13 
1 Leeftijd/ Support x Leeftijd j: 0,15 / -0,35 1,21 / -2,95 n.s. / ** 0,12 / 0,12 
1 Uitdaging/ Support x Uitdaging k: 0,24 / -0,31 1,78 / -2,55 n.s. / * 0,14 / 0,12 
2 Geslacht/ Support x Geslacht d: 0,11 / -0,30 0,94 / -2,56 n.s. / * 0,11 / 0,12 
2 Complex/ Support x Complex e: 0,19 / -0,28 1,84 / -2,88 n.s. / ** 0,11 / 0,10 
3 Gemeenschapszin/ Intrinsieke motivatie x 
Gemeenschapszin 
f: 0,32 / -0,21 2,93 / -2,62 ** / * 0,11 / 0,08 
3 Leeftijd/ Intrinsieke motivatie x Leeftijd g: 0,09 / -0,30 0,76 / -2,71 n.s. / * 0,11 / 0,10 
3 Uitdaging/ Intrinsieke motivatie x Uitdaging h: 0,04 / -0,24 0,24 / -2,19 n.s. / * 0,16 / 0,11 
 
Tabel B.5a: de tabel met de statistische resultaten van de significante moderatoren. 
 
 
De volgende figuren tonen de resultaten van de drie varianten waarin de algemene kenmerken 
(geslacht, leeftijd) en de variabele organisatie en de drie variabelen voor de specifieke aspecten van de 










                                                                                                                                              
 




Figuur B.5c: mediatiemodel met drie varianten (1, 2, 3) van organisatie als moderator en alle drie de 








                                                 
65 Voorbeeld: 2 Geslacht/ Support x Geslacht is te lezen als: variant 2 moderatoranalyse variabele geslacht in de relatie tussen 
support en intrinsieke motivatie heeft een coëfficiënt van 0,11 en is niet significant, de interactieterm support x geslacht heeft 
een coëfficiënt van – 0,3 en is significant. 
66 Negatieve regressie coëfficiënten zijn in het rood aangegeven. De coëfficiënten zijn unstandardized Coefficients. 
67 p * < 0,05; p ** < 0,01; p*** < 0,001 
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          n.s. 
 
 
Figuur B.5d: mediatiemodel met drie varianten (4, 5, 6) van organisatie als moderator en alle drie de 




                                                                   n.s. 
 
 
                                                                                                                                              
Figuur B.5e: moderatiemodel is een variant (7) van intrinsieke motivatie als moderator met de 
afhankelijke variabele werkprestatie ( = werkinzet + werkkwaliteit + gemeenschapszin) en deze 
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Figuur B.5f: moderatiemodel is een variant (8) van intrinsieke motivatie als moderator met de 











                                                                n.s.                                                                              
           
 
 
Figuur B.5g: mediatiemodel met drie varianten (9, 10, 11) van gemeenschapszin als moderator en 





(= werkinzet + 
werkkwaliteit) 
Werkprestatie 


































                                                                                                                                              




Figuur B.5h: mediatiemodellen met drie varianten (12, 13, 14) van discipline als moderator en alle 










                                                                                                                                              
                                                                - 0,12 * 
           
 
 
Figuur B.5i: mediatiemodel met drie varianten (15, 16, 17) van uitdaging als moderator en de 










                                                                                                                                              
                                                                 n.s. 
           
 
 
Figuur B.5j: mediatiemodel met drie varianten (18, 19, 20) van complexiteit als moderator en variant 
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Figuur B.5k: mediatiemodel met drie varianten (21, 22, 23) van leeftijd als moderator en de 
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Figuur B.5l: mediatiemodel met drie varianten (24, 25, 26) van geslacht als moderator en de 
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C. STUDIE 1 Statistische resultaten en modellen 
C.1. Correlatie - en multicollineariteit toets 
 












































Pearson Correlation 1 ,287 ,393 -,406 -,241 -,277 ,045
Sig. (2-tailed) ,044 ,005 ,003 ,092 ,051 ,756
Pearson Correlation 1 ,399 -,102 ,044 ,107 ,250
Sig. (2-tailed) ,004 ,483 ,760 ,460 ,080
Pearson Correlation 1 -,099 -,044 ,049 ,111
Sig. (2-tailed) ,493 ,762 ,733 ,443
Pearson Correlation 1 ,667 ,554 ,304
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,032
Pearson Correlation 1 ,505 ,338
Sig. (2-tailed) ,000 ,016




N      50
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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C.2. Multiple vergelijkingen en stellingen  
 
 
Vergelijking De multiple vergelijking van het structurele vergelijkingenmodel69 
1 vervallen, er is sprake van volledige mediatie. 
 
2 Intrinsieke motivatie =  
constante + 0,61 * Support - 0,30 * Support * Geslacht + 0,11 * Geslacht - 0,28 * Support * 
Complexiteit + 0,19 * Complexiteit + storing 
 
3 Werkprestatie =  
constante + 0,5 * Intrinsieke motivatie – 0,21 * Intrinsieke motivatie * Gemeenschapszin 
+ 0,32 * Gemeenschapszin – 0,30 * Intrinsieke motivatie * Leeftijd + 0,09 * Leeftijd – 0,24 
* Intrinsieke motivatie * Uitdaging + 0,04 * Uitdaging + storing 
 
 
Stelling 1: de invloed van aspecten van de werkinhoud, leeftijd en gemeenschapszin is 0: 
Een toename van support met 1 eenheid, zonder intrinsieke motivatie geeft zowel bij mannen als bij 
vrouwen een werkprestatie van de constante. Een toename van support met 1 eenheid, geeft bij 
mannen een intrinsieke motivatie van de constante +0,42 en een werkprestatie van de constante +0,21. 
Een toename van support met 1 eenheid, geeft bij vrouwen een intrinsieke motivatie van de constante 
+0,61 en een werkprestatie van de constante +0,31. 
 
Stelling 2: de invloed van aspecten van de werkinhoud en leeftijd is 0: 
Een toename van support en gemeenschapszin met 1 eenheid zonder intrinsieke motivatie geeft zowel 
bij mannen als bij vrouwen een werkprestatie van de constante +0,31. Een toename van support en 
gemeenschapszin met 1 eenheid, geeft bij mannen een intrinsieke motivatie van de constante +0,42 en 
een werkprestatie van de constante +0,44. Een toename van support en gemeenschapszin met 1 
eenheid, geeft bij vrouwen een intrinsieke motivatie van de constante +0,61 en een werkprestatie van 
de constante +0,50. 
 
Stelling 3: de invloed van aspecten van de werkinhoud en leeftijd is 0: 
Discipline blijkt geen effect te hebben in dit onderzoek. Een toename van support, gemeenschapszin, 
complexiteit en uitdaging met 1 eenheid zonder intrinsieke motivatie geeft een werkprestatie van de 
constante +0,31. Een toename van support, gemeenschapszin, complexiteit en uitdaging met 1 eenheid 
met intrinsieke motivatie geeft bij mannen een intrinsieke motivatie van de constante +0,34 en een 
werkprestatie van de constante +0,36. Een toename van support en gemeenschapszin met 1 eenheid, 
geeft bij vrouwen een intrinsieke motivatie van de constante +0,53 en een werkprestatie van de 
constante +0,37. 
 
Bevindingen en beperkingen van de stellingen 
                                                 
69
 SPSS codering (meetschalen): Geslacht: man = 1, vrouw = 0 / Organisatie: non-profit = 1, profit = 0 / Gemeenschapszin, 
Discipline, Complexiteit en Uitdaging ( 1=helemaal mee oneens, 2, 3=niet mee oneens, niet mee eens, 4 , 5=helemaal mee eens) / 
Support en Intrinsieke motivatie ( 1=helemaal mee oneens, 2, 3, 4=niet mee oneens, niet mee eens, 5 ,6, 7=helemaal mee eens). 
 
_________________________________________ 
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De variabele discipline als een aspect van de werkinhoud komt in de vergelijkingen niet voor. 
Blijkbaar heeft de discipline geen effect in het onderzoeksmodel op basis van de verkregen 
onderzoeksdata. Tevens blijkt dat een toename van de leeftijd, volgens de berekeningen van de 
vergelijkingen, een afname in de werkprestatie tot gevolg te hebben. 
In belangrijke kanttekening is op zijn plaats bij de bovenstaande uitgevoerde analyse. 
Ten eerste is in de vergelijking de constante en de standaardfout niet gegeven. Ten tweede komen in 
de vergelijkingen meerdere variabelen in voor waardoor er vele combinaties mogelijk zijn. De 
bovenstaande uitgevoerde berekeningen zijn dan ook te eenvoudig gesteld. Met dien verstande dat de 
berekeningen en resultaten met een beperkte mate van waarschijnlijkheid behoren te worden 
benaderd. Ondanks deze kanttekeningen kan het model met vergelijkingen en de toepassing van de 
stellingen een toegevoegde waarde leveren aan de kennis en inzicht over de invloed van support, 
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C.3. Zeven structurele vergelijkingenmodellen 
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Figuur C.3a: structurele vergelijkingenmodel 1 en resultaat AMOS 5. 
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Figuur C.3b: structurele vergelijkingenmodel 2 en resultaat AMOS 5. 
 
          II           I 
                      
 








Figuur C.3c: structurele vergelijkingenmodel 3 en resultaat AMOS 5. 
 
 
                                                 
70 I = de variabele uit studie 1 (PSS = support; IM = intrinsieke motivatie);  
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Figuur C.3d: structurele vergelijkingenmodel 4 en resultaat AMOS 5. 
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Figuur C.3e: structurele vergelijkingenmodel 5 en resultaat AMOS 5. 
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Figuur C.4c: de invloed van de intrinsieke motivatie op de subschaal gemeenschapszin.  
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Hierbij nodig ik u uit om deel te nemen aan een onderzoek dat ik verricht voor mijn masterscriptie voor de Open 
Universiteit in de studierichting Managementwetenschappen. 
Ik wil graag weten hoe tevreden u bent in uw werkomgeving en hoe deze invloed heeft op uw motivatie en 
prestatie.  
Uw mening wordt zeer op prijs gesteld en ik vraag u dan ook om uw medewerking bij dit onderzoek.  
 
Enquête 
Deze enquête is anoniem en geen test dus u kunt daarom naar alle eerlijkheid, zonder overleg met anderen, 
antwoord geven op alle enquêtevragen.  
U heeft de tijd tot medio juni 2011.  
De enquête is te vinden en in te vullen op: www.empm.emailenquete.nl 
De vragenlijst omvat 77 vragen en het invullen kost ongeveer 20-25 minuten. 
Uw verstrekte informatie wordt anoniem en strikt vertrouwelijk behandeld. 
 
Samenvatting onderzoek 
U kunt een samenvatting van het onderzoeksrapport aanvragen door een e-mail te sturen naar: empm@live.nl 
met als onderwerp: Resultaat onderzoek EMPM 
Uiteraard is dit vrijblijvend. 
  
Succes met het invullen van de vragenlijst en hartelijk dank voor uw medewerking! 
  
Erwin de Wilde 
 
ALGEMEEN (demografisch, 10 vragen): 
 




2. Wat is uw leeftijd? 
.........jaar 
 
3. U heeft een betaalde baan/werk? 
 ja       
 nee 
 
 4. U vervult een leidinggevende functie? 
 ja       
 nee 
 
5. Wat is de hoogste opleiding dat u heeft afgerond? 
 Universiteit (WO)       
 Hoger beroepsonderwijs (HBO)       
 Middelbaar beroepsonderwijs (MBO) 
 Lager beroepsonderwijs (LBO) 
 Voortbereidend wetenschappelijk onderwijs (VWO) 
 Hoger algemeen vormend onderwijs (HAVO) 
 Voorbereidend middelbaar beroepsonderwijs (MAVO/ VMBO) 
 Anders, namelijk.......... 
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6. Wat voor een soort dienstverband heeft u? 
 Vast dienstverband       
 Tijdelijk dienstverband met uitzicht op een vast dienstverband 
 Tijdelijk dienstverband zonder uitzicht op een vast dienstverband 
 Anders, namelijk.......... 
 
7. Hoeveel uur per week werkt u volgens uw formele arbeidscontract? 
........uur per week 
 
8. Hoeveel medewerkers (inclusief uzelf en uw leidinggevende) werken er ongeveer in uw team waarbij u  de meeste tijd 
werkzaam bent? 
 1 - < 15 personen  
 15 - < 30 personen 
 30 en meer personen 
 
9. Uw organisatie is een non-profit organisatie? 
 ja       
 nee 
 
10. Wat is omvang van uw organisatie (in Nederland)? 
 1 - < 50 personen  
 50 - < 100 personen 
 100 - < 150 personen 
 150 - < 200 personen 
 200 en meer personen 
 




Alle onderstaande vragen worden gemeten volgens onderstaand voorbeeld: 
 
Lees de volgende uitspraken goed door en kies het antwoord dat u het beste bij u vindt passen. Per uitspraak 
mag slechts één vakje worden ingevuld. Ik verzoek u alle uitspraken in te vullen. Een eerste gevoel is vaak 
voldoende.  
 
Voorbeeld:  Support 
      Helemaal       Niet mee oneens      Helemaal 
      mee oneens       /Niet mee eens        mee eens 
     ^^   ^^   ^^ 
      1  2  3  4  5  6   7 
Ik heb het gevoel dat mijn directe 
leidinggevende mij keuzes en 
opties verschaft.           
 
8. Support (waargenomen, 24 items) 
Mijn directe leidinggevende verschaft mij keuzes en opties in het werk.  
Mijn directe leidinggevende overtuigt mij waarom de werkprestatie belangrijk is. 
Mijn directe leidinggevende nodigt mij uit om vragen te stellen. 
Mijn directe leidinggevende probeert te begrijpen hoe ik het werk zie 
voordat hij/ zij met nieuwe manieren komt om het werk te doen. 
Mijn directe leidinggevende geeft mij het gevoel dat ik word begrepen. 
Mijn directe leidinggevende zegt vertrouwen te hebben in mijn 
bekwaamheid om mijn werk goed te doen. 
Mijn directe leidinggevende luistert naar hoe ik het werk wil uitvoeren. 
Mijn directe leidinggevende zegt tegen mij dat een competente medewerker ben. 
Mijn directe leidinggevende biedt mij de mogelijkheid om mijn (vak)bekwaamheid te verbeteren. 
Mijn directe leidinggevende zegt tegen mij dat ik een collegiale medewerker ben. 
Mijn directe leidinggevende biedt mij de mogelijkheid om mijn anderen (collega’s, klanten,...) beter te leren kennen. 
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Mijn directe leidinggevende vertrouw ik. 
Mijn directe leidinggevende ondersteunt de ontwikkeling van mijn professionele vaardigheden.  
Mijn directe leidinggevende geeft mij de ruimte om mijn competentie/bekwaamheid 
te ontwikkelen. 
Mijn directe leidinggevende ondersteunt mij om zaken bij te houden. 
Mijn directe leidinggevende draagt bij aan mijn professionele ontwikkeling. 
Mijn directe leidinggevende helpt mij zelfbeschikking in mijn werk te ontwikkelen. 
Mijn directe leidinggevende stimuleert mij om mijn eigen beslissingen te nemen over 
hoe ik mijn werk indeel. 
Mijn directe leidinggevende geeft mij advies over zelfleiderschap.  
Mijn directe leidinggevende geeft mij het gevoel competent te zijn bij het uitvoeren 
van mijn werk.   
Mijn directe leidinggevende geeft mij het gevoel effectief te zijn in mijn werk.  
Mijn directe leidinggevende geeft blijk van vertrouwen in mijn kunnen. 
Mijn directe leidinggevende vraagt mij om zelfstandig over mijn werkdoelen te kunnen 
beschikken. 
De taken die ik doe op het werk zelf vormen een stuwende kracht in mijn werk. 
 
Voorbeeld:  Behoeften  
     Helemaal   Niet mee oneens  Helemaal 
     mee oneens  /Niet mee eens  mee eens 
     ^^   ^^   ^^ 
      1  2  3  4  5  6   7 
Er wordt rekening gehouden 
met mij op het werk.          
 
9. Behoeften (waargenomen, 21 items) 
Ik heb het gevoel dat ik veel invloed heb op welke wijze mijn werk kan worden gedaan. 
Ik voel me onder druk staan op het werk. 
Ik ben vrij om mijn ideeën en meningen te geven op het werk. 
Als ik op het werk ben, moet ik doen wat mij is opgedragen. 
Er wordt rekening gehouden met mij op het werk. 
Ik voel dat ik mezelf kan zijn op het werk. 
Er is weinig ruimte voor mij om zelf te beslissen hoe ik met mijn werk kan omgaan. 
Ik voel me niet erg competent als ik aan het werk ben. 
Medewerkers op het werk zeggen tegen mij dat ik goed ben ik wat ik doe. 
Ik heb interessante nieuwe vaardigheden kunnen leren op het werk. 
De meeste dagen voel ik dat ik een werkprestatie heb geleverd. 
Op mijn werk krijg ik niet veel de kans om mijn bekwaamheid te tonen. 
Als ik aan het werk ben voel ik mij niet vaak bekwaam. 
Ik mag de mensen met wie ik werk graag. 
Ik kan opschieten met de mensen op het werk. 
Ik ben op mezelf als ik aan het werk ben. 
Ik beschouw de mensen met wie ik werk als mijn vrienden. 
Mensen op het werk geven om mij. 
Er zijn weinig mensen op het werk met wie ik close ben.  
De mensen waar ik mee werk lijken mij niet bijzonder te mogen. 
Mensen op het werk zijn vriendelijk tegen mij. 
 
Voorbeeld:  Motivation  
         Helemaal       Niet mee oneens      Helemaal 
             mee oneens        /Niet mee eens       mee eens 
      ^^   ^^   ^^ 
       1  2  3  4  5  6   7 
Mijn werk is zo interessant  
dat het mij al motiveert.          
   
10. Motivation (waargenomen, 12 items) 
Ik vind werken in alle aspecten niet leuk. 
Ik werk omdat anderen mij meer mogen als ik werk. 
Ik werk omdat ik mij slecht ga voelen als ik het niet zou doen. 
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Ik werk omdat het belangrijk en goed voor mij is. 
Ik werk omdat de werkwaarden en doelen dicht bij mijn waarden en doelen liggen. 
Ik werk omdat ik simpelweg plezier beleef aan werken. 
Mijn werk is erg spannend. 
Mijn werk is zo interessant dat het mij al motiveert. 
De taken die ik verricht op mijn werk zijn plezierig. 
Mijn werk is betekenisvol. 
De taken die ik verricht op mijn werk vertegenwoordigen zelf al een drijvende kracht. 
Soms word ik zo geïnspireerd door mijn werk dat ik bijna alles om mij heen vergeet. 
 
Voorbeeld: Werkprestatie 
          Nooit                    Heel vaak 
              ^^    ^^ 
       1  2  3  4  5   
Bijna altijd presteer ik beter op het 
werk dan het gemiddelde niveau.         
 
11. Werkprestatie (waargenomen, 17 items) 
Vaak toon ik extra inzet in het uitvoeren van mijn werk.  
Ik probeer zo hard mogelijk te werken. 
Bewust besteed ik een grote hoeveelheid aan inzet in het uitvoeren van mijn werk. 
Bijna altijd presteer ik beter in het werk dan het gemiddelde niveau. 
Gewoonlijk aarzel ik niet om extra inspanningen te plegen als dat nodig is. 
De kwaliteit van mijn werk is doorgaans hoog. 
De kwaliteit van mijn werk is van hoogwaardig niveau. 
Anderen in mijn organisatie beschouwen mijn werk meestal als van hoge kwaliteit. 
Ik lever een hogere kwaliteit werk dan je zou mogen verwachten van iemand met mijn type  
baan. 
Ik rond een taak zelden af voordat ik zeker weet dat de kwaliteit aan hoge eisen voldoet. 
Ik help anderen in mijn (project)groep het werk te leren kennen. 
Ik help anderen in mijn (project)groep met hun werk ten voordele van de groep. 
Ik help nieuwe medewerkers zich te oriënteren in mijn (project)groep. 
Ik help anderen in mijn (project)groep met hun taakverantwoordelijkheden. 
Ik ben betrokken ten gunste van mijn (project)groep. 
Ik woon activiteiten bij die mijn (project)groep helpen, ook al vallen deze buiten mijn officiële taakomschrijvingen. 





             Nooit                    Heel vaak 
              ^^    ^^ 
       1  2  3  4  5   
Mijn werk vereist een hoge 
mate van discipline.          
 
12. Werkinhoud (waargenomen, 3 items) 
Ik vind mijn werk over het geheel genomen complex. 
Ik vind in mijn werk voldoende uitdaging. 
Mijn werk vereist een hoge mate van discipline. 
 
Ingevulde vragenlijst retour 
Wanneer u klaar bent met de vragenlijst kunt u uw ingevulde vragenlijst verzenden door op de knop versturen te klikken. 
 
Hartelijk dank voor uw medewerking 
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Engels     Nederlands 
 
Autonomy support    Autonomie support    
1. I feel that my manager provides  1. Mijn directe leidinggevende verschaft mij me 
choices and options.   keuzes en opties in het werk.  
2. I feel understood by my manager.  2. Mijn directe leidinggevende geeft mij het 
gevoel dat ik word begrepen. 
4. My manager conveyed confidence  3. Mijn directe leidinggevende overtuigt mij  
in my ability to do well at my job.  waarom de werkprestatie belangrijk is. 
7. My manager encouraged me to  4. Mijn directe leidinggevende nodigt mij uit om  
ask questions.    vragen te stellen. 
10.My manager listens to how I  5. Mijn directe leidinggevende luistert naar hoe   
would like to do things.   ik het werk wil uitvoeren. 
14.My manager tries to understand  6. Mijn directe leidinggevende probeert mij te  
how I see things before suggesting  begrijpen hoe ik het werk zie voordat hij/ zij 
a new way to do things.   met nieuwe manieren komt om het werk te doen. 
 
Competence support (zelf ontwikkeld) Competentie support 
7. Mijn directe leidinggevende zegt vertrouwen 
te hebben in mijn bekwaamheid om mijn werk 
goed te doen. 
8. Mijn directe leidinggevende zegt tegen mij dat 
ik een competente medewerker ben. 
9. Mijn directe leidinggevende biedt mij de 
mogelijkheid om mijn (vak)bekwaamheid te 
verbeteren. 
 
Relatedness support (zelf ontwikkeld)  Verbondenheid support 
10. Mijn directe leidinggevende zegt tegen mij 
dat ik een collegiale medewerker ben. 
11. Mijn directe leidinggevende biedt mij de 
mogelijkheid om anderen (collega’s, klanten,...) 
beter te leren kennen. 
12. Mijn directe leidinggevende vertrouw ik. 
  
 
    Vertaling 
 
Engels      Nederlands 
 
NEEDS      Behoeften 
Autonomy: 1, 5(R), 8, 11(R), 13, 17, 20(R)  Autonomie 
1. I feel like I can make a lot of inputs  13. Ik heb het gevoel dat ik veel invloed heb op  
to deciding how my job gets done.  welke wijze mijn werk kan worden gedaan. 
5(R). I feel pressured at work.   14. Ik voel me onder druk staan op het werk. 
8. I am free to express my ideas  15. Ik ben vrij om mijn ideeën en meningen te  
and opinions on the job.   geven op het werk. 
11(R). When I am at work, I have to  16. Als ik op het werk ben, moet ik doen wat mij 
do what I am told.    is opgedragen. 
13. My feelings are taken into   17. Er wordt rekening gehouden met mij op het  
consideration at work.   werk. 
17. I feel like I can pretty much be  18. Ik voel dat ik aardig mezelf kan zijn op het 
myself at work.     werk. 
20(  R). There is not much opportunity  19. Er is weinig ruimte voor mij om  
for me to decide for myself how to go  zelf te beslissen hoe ik met mijn werk kan  
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about my work.    omgaan. 
 
Competence: 3(R), 4, 10, 12, 14(R), 19(R)  Competentie 
3(R). I do not feel very competent  20. Ik voel me niet erg competent  
when I am at work.    als ik aan het werk  ben. 
4. People at work tell me I am good  21. Medewerkers op het werk zeggen tegen mij  
 at what I do.    dat  ik goed ben in wat ik doe. 
10. I have been able to learn interesting  22. Ik heb interessante nieuwe vaardigheden 
news kills on my job.   kunnen leren op het werk. 
12. Most days I feel a sense of   23. De meeste dagen voel ik dat ik een  
accomplishment from working.  werkprestatie heb geleverd. 
14(R ). On my job I do not get much  24. Op mijn werk krijg ik niet veel de kans om  
 of a chance to show how capable I am.  mijn bekwaamheid te tonen. 
19(R ). When I am working I often  25. Als ik aan het werk ben voel ik mij niet vaak  
do not feel very capable.   bekwaam. 
  
Relatedness: 2, 6, 7(R), 9, 15, 16(R), 18(R), 21 Verbondenheid   
2. I really like the people I work with.  26. Ik mag de mensen met wie ik werk graag. 
6. I get along with people at work.  27. Ik kan opschieten met de mensen op het 
     werk. 
7(R). I pretty much keep to myself   28. Ik ben aardig op mezelf als ik aan het werk 
when I am at work.    ben. 
9. I consider the people I work with  29. Ik beschouw de mensen met wie ik werk  
to be my friends.    als mijn vrienden. 
15. People at work care about me.  30. Mensen op het werk geven om mij. 
16(R). There are not many people  31. Er zijn weinig mensen  
at work that I am close to.   op het werk met wie ik close ben. 
18(R). The people I work with do  32. De mensen waarmee ik werk lijken mij niet  
not seem to like me much.   bijzonder te mogen. 
21. People at work are pretty friendly  33. Mensen op het werk zijn best  
towards me.    vriendelijk tegen mij. 
 
Self-determination motivation 
     
Vertaling 
 
Engels     Nederlands 
 
Self-determination motivation  Zelfbeschikking motivatie 
I don’t like to work in all aspects  34. Ik vind werken in alle aspecten niet leuk. 
5. I work because others like me better  35. Ik werk omdat anderen mij meer mogen als 
when I am doing my work.   ik werk. 
3. I work because I would feel bad  36. Ik werk omdat ik mij slecht ga voelen  
about myself if I didn’t do it.   als ik het niet zou doen. 
2. I work because doing my work is  37. Ik werk omdat het belangrijk en goed voor 
important and good for me.   mij is.  
I work because the work values and  38. Ik werk omdat de werkwaarden en doelen  
goals are close to my own.   dicht bij mijn waarden en doelen liggen. 
1. I work because I simple enjoy to work. 39. Ik werk omdat ik simpelweg plezier beleef 
     aan werken. 
 
Literatuurverwijzing: 
Werkklimaat: de Work Climate Questionnaire (WCQ) 
Support als onderdeel van het werkklimaat wordt gemeten op de drie dimensies: waargenomen autonomie support, 
waargenomen competentie support en waargenomen verbondenheid support. 
Waargenomen autonomie support wordt gemeten aan de hand van een vragenlijst dat een vertaling is van de Work Climate 
Questionnaire (WCQ). De oorspronkelijke vragenlijst bestaat uit 15 items waarbij de mate wordt gemeten waarin autonomie 
support van de managers door de medewerkers wordt waargenomen. Hoe hoger de score des te hoger het waargenomen 
autonomie support is. De WCQ is in diverse wetenschappelijke onderzoekingen gebruikt waarbij de waarde van Cronbach’s 
alpha, α hoger bleek te zijn gemeten dan 0.90.  
Voor dit onderzoek is de verkorte versie gebruikt van 6 items. De oorspronkelijke Likert schaal van de bestaande gevalideerde 
(Engelstalige) vragenlijsten blijft ongewijzigd.  
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Met een 7-puntsschaal is er meer spreiding in de data dan wanneer een 5-puntsschaal wordt gebruikt. Het wijzigen van de 
meetschaal kan invloed hebben op uitkomsten van statistische procedures. Meer spreiding zorgt bijvoorbeeld voor een hogere 
Pearson correlatiecoëfficiënt en in regressieanalyse voor hogere beta gewichten (de gestandaardiseerde coëfficiënten; het heeft 
weinig invloed op de 'gewone' ongestandaardiseerde coëfficiënten). De mogelijkheid blijft open om de onderzoeks-bevindingen 
te vergelijken met bevindingen in andere onderzoeken, die ook de WCQ vragenlijst met de oorspronkelijke meetschaal 
gebruiken, anders worden de vergelijkingen scheef.  
De vertaling van de WQC items in het Nederlands is gedaan in de betekenis, geest en strekking van de Engelse items. De 
verwachting is dat Cronbach’s alpha, α hoger zal zijn dan 0.70. Zie de bijlage voor de vertaling van de WQC items. 
Waargenomen competentie support en waargenomen relatedness zijn zelf ontwikkeld en bestaan elk uit 3 items.  Zie de bijlage 
voor de twee vragenlijsten. De verwachting is dat Cronbach’s alpha, α hoger zal zijn dan 0.70. 
 
The Work Climate Questionnaire (WCQ)
71
 
The WCQ has a long form containing 15 items and a short form containing 6 of the items. The questionnaire is typically used with 
respect to specific work settings, such as teams or work groups that have one manager, and the wording can be changed slightly to 
specify the particular situation being studied. In these cases, the questions pertain to the autonomy support of the respondent’s 
manager. If, however, the WCQ is being used to assess a general work climate that goes beyond a particular work group, the 
questions are stated with respect to the autonomy support in general of the managers of that company, department, or 
organization. Below, you will find the 15-item version of the questionnaire, worded in terms of “my manager” (or supervisor). If 
you would like to use the 6-item version, simply reconstitute the questionnaire using only items # 1, 2, 4, 7, 10 and 14. 
 
Scoring:  Scores on both the 15-item version and the 6-item version are calculated by averaging the individual item scores. 
However, for the long version, before averaging the item scores, you must first “reverse” the score of item 13 (i.e., subtract the 
score on item 13 from 8 and use the result as the item score for this item--for example, the score of 3, when reversed would become 
5). Higher average scores represent a higher level of perceived autonomy support. 
 
De tevredenheid over de bevrediging van de drie aangeboren basisbehoeften: 
(the Basic Need Satisfaction at Work Scale) 
De Self-Determination Theorie (SDT; Deci & Ryan, 1985, 1991, 2000) gaat uit van het principe dat mensen drie psychologische 
basisbehoeften hebben. In het concept of needs zijn deze basisbehoeften universeel en aangeboren. Deze universele en 
aangeboren basisbehoeften zijn: autonomie, competentie en verbondenheid. 
De mate van tevredenheid over de bevrediging van de drie basisbehoeften is essentieel voor de mens op diverse domeinen 
zoals de menselijke ontwikkeling en groei, welzijn, creativiteit, motivatie en prestatie/performance.  
De mate van tevredenheid over de bevrediging van de basisbehoeften in een werkomgeving worden gemeten aan de hand van 
een vertaling van Engelse items van een bestaande vragenlijst namelijk the Basic Need Satisfaction at Work Scale
72
.  
The Basic Need Satisfaction at Work Scale is gebruikt een aantal wetenschappelijke onderzoekingen (Baard, Deci, & Ryan, 2004; 
Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov, & Kornazheva, 2001; Ilardi, Leone, Kasser, & Ryan, 1993; Kasser, Davey, & Ryan, 1992). 
Self-Determination Theorie suggereert dat de relatie tussen support en autonomous regulation in het self-determination 
continuüm wordt gemedieert en gemodereert door de tevredenheid over de bevrediging van de drie psychologische 
basisbehoeften (Hagger, Chatzisararantis, Barkoukis, Wang, & Baranowski, 2005; Hagger, Chatzisarantis, Culverhouse, & 
Biddle, 2003). Dit effect is opgenomen in het conceptueel model met de veronderstelling dat een hoge mate van waargenomen 
support een hoge mate van waargenomen tevredenheid over de bevrediging van de basisbehoeften tot gevolg heeft. Vervolgens 
werkt een hoge mate van tevredenheid over de bevrediging van de basisbehoeften door in een hoge mate van werkprestatie. De 
type van self-determination motivation medieert tussen de twee variabelen basisbehoeften en werkprestatie.  
 
Basic Need Satisfaction at Work 
When I Am At Work  
 
The following questions concern your feelings about your job during the last year.  (If you have been on this job for less than a 
year, this concerns the entire time you have been at this job.)  Please indicate how true each of the following statement is for you 
given your experiences on this job.  Remember that your boss will never know how you responded to the questions.  Please use 
the following scale in responding to the items. 
   1 2 3 4 5 6 7 
          not at all        somewhat             very 
            true              true              true 
 
 1. I feel like I can make a lot of inputs to deciding how my job gets done. 
 2. I really like the people I work with. 
 3. I do not feel very competent when I am at work. 
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 4. People at work tell me I am good at what I do. 
 5. I feel pressured at work. 
 6. I get along with people at work. 
 7. I pretty much keep to myself when I am at work. 
 8. I am free to express my ideas and opinions on the job. 
 9. I consider the people I work with to be my friends. 
10. I have been able to learn interesting new skills on my job. 
11. When I am at work, I have to do what I am told. 
12. Most days I feel a sense of accomplishment from working. 
13. My feelings are taken into consideration at work. 
14. On my job I do not get much of a chance to show how capable I am. 
15. People at work care about me. 
16. There are not many people at work that I am close to. 
17. I feel like I can pretty much be myself at work. 
18. The people I work with do not seem to like me much. 
19. When I am working I often do not feel very capable. 
20. There is not much opportunity for me to decide for myself how to go about my work. 
21. People at work are pretty friendly towards me. 
Scoring Information.  Form three subscale scores by averaging item responses for each subscale after reverse scoring the items 
that were worded in the negative direction.  Specifically, any item that has (R) after it in the code below should be reverse 
scored by subtracting the person’s response from 8.   The subscales are: 
 Autonomy: 1, 5(R), 8, 11(R), 13, 17, 20(R) 
 Competence: 3(R), 4, 10, 12, 14(R), 19(R) 
 Relatedness: 2, 6, 7(R), 9, 15, 16(R), 18(R), 21 
 
Self-determination motivation: 
De variabele zelf-determinatie motivatie wordt gemeten op basis van vragen uit de wetenschappelijke 
publicaties over self-determination en van een vragenlijst die te vinden is op de web-site 
http://www.psych.rochester.edu/SDT/measures. Het construct zelf-determinatie motivatie is gemeten met 
zes items, die een indicatie geven van de mate van zelf-determinatie motivatie van de werknemer.  
 
Exercise Self-Regulation Questionnaire (SRQ-E) 
De vragen zijn ontleend aan de Exercise Self-Regulation Questionnaire (SRQ-E). Deze vragenlijst is te 
downloaden van de website http://www.psych.rochester.edu/SDT/measures. Aan de hand van deze 
vragenlijst kan de motivatie worden gemeten van personen om bepaalde oefeningen te doen.  
De vragen voor het onderzoek voor het meten van de mate van zelf-determinatie motivatie zijn 
afgeleid van de SRQ-E en in de context geplaatst van een werkomgeving met werknemers. 
De schaal van de zelf-determinatie motivatie (SQR-E) heeft de subschalen External regulation, 
Introjected Regulation, Identified Regulation en Intrinsic motivation. Aan de vragenlijst voor het meten van 
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amotivation en integrated regulation toegevoegd aan de hand van de zelf-determinatie continuüm 
(Gagné en Deci, 2005). 
 
Score op de self-determined motivation 7-punts Likert schaal, een hogere score betekent een hogere 
niveau van determined motivation. De vragenlijst maakt gebruik van de vragenlijst (SQR-E) voor het 
meten naar de reden van hun motivatie om bepaalde oefeningen te doen. In deze vragenlijst 
ontbreken de items voor het meten van amotivation en integrated regulation. Aan de vragenlijst voor het 
onderzoek zijn de ontbrekende items toegevoegd aan de hand van het figuur dat is weergegeven op 
pagina 336 van  Gagné, M., & Deci, L. (2005), Self-Determination Theory and work motivation, Journal 
of Organizational Behavior, 26, 331-362. 
 
 
Social exchange theory: 
 
Vertaling 
Engels     Nederlands 
 
Kuvaas, B. (2009). A test of hypotheses derived from self-determination theory among public sector employees, Employee 
Relations, Vol. 31, No. 1, 39-56. 
 
Supervisor support   Support van directe leidinggevende 
1. My immediate supervisor supports the 1. Mijn directe leidinggevende ondersteunt 
development of my professional skills.  de ontwikkeling van mijn professionele 
     vaardigheden.  
2.  My immediate supervisor lets me  2. Mijn directe leidinggevende geeft mij de 
develop my competency.   ruimte om mijn competentie/bekwaamheid 
te ontwikkelen. 
3.  My immediate supervisor supports  3. Mijn directe leidinggevende ondersteunt mij 
me in keeping track of things.   om zaken bij te houden. 
4. My immediate supervisor contributes 4. Mijn directe leidinggevende draagt bij 
to my professional development.  aan mijn professionele ontwikkeling. 
5. My immediate supervisor helps me  5. Mijn directe leidinggevende helpt mij 
develop self-determination in my job.  zelfbeschikking in mijn werk te ontwikkelen. 
6. My immediate supervisor stimulates  6. Mijn directe leidinggevende stimuleert mij 
me to make my own decisions about  om mijn eigen beslissingen te nemen over 
how to schedule my work.   hoe ik mijn werk indeel. 
7. My immediate supervisor gives me  7. Mijn directe leidinggevende geeft mij 
advice about self-leadership.   advies over zelfleiderschap.  
8. My immediate supervisor makes me  8. Mijn directe leidinggevende geeft mij het  
feel competent in performing my job.  gevoel competent te zijn bij het uitvoeren 
van mijn werk.   
9. My immediate supervisor makes me  9. Mijn directe leidinggevende geeft mij 
feel effective in my job.   het gevoel effectief te zijn in mijn werk.  
10. My immediate supervisor expresses  10. Mijn directe leidinggevende geeft blijk van  
confidence in my abilities.   vertrouwen in mijn kunnen. 
11. My immediate supervisor asks me  11. Mijn directe leidinggevende vraagt mij om 
to set self-determined work goals.  zelfstandig over mijn werkdoelen te kunnen 
     beschikken. 
12. The tasks that I do at work themselves 12. De taken die ik doe op het werk zelf 
represent a driving power in my job.  vormen een stuwende kracht in mijn werk. 
 
Kuvaas, B., & Dysvik, A. (2009). Exploring alternative relationships between perceived investment in employee development, 
perceived supervisor support and employee outcomes, Human Resource Management Journal, Vol. 20, Issue 2, pages 138 -156 
 
Supervisor support   Support van directe leidinggevende 
2. My work supervisor really cares  1. Mijn directe leidinggevende geeft om mijn 
about my well-being.   welzijn. 
1. My supervisor cares about my opinion. 2. Mijn mening doet er toe voor mijn 
     directe leidinggevende. 
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4. My supervisor shows very little concern 3. Mijn directe leidinggevende toont erg weinig 
for me.     belangstelling voor mij. 
3. My supervisor strongly considers my  4. Mijn directe leidinggevende houdt sterk 




Engels     Nederlands 
 
Kuvaas, B. (2006b). Performance appraisal satisfaction and employee outcomes: mediating and moderating roles of work 
motivation, International Journal of Human Resource Management 17:3 March 2006, 504-522. 
 
Onderstaand 2 items zijn vervallen en daarvoor zijn 2 nieuwe items toegevoegd. 
 
Intrinsic motivation   Intrinsieke motivatie 
5. I feel lucky being paid for a job I  1. Ik voel mij bevoorrecht dat ik betaald 
like this much.    word voor werk dat ik zo leuk vind. 
6. The job is like a hobby to me.  2. Het werk is als een hobby voor mij.  
 
Kuvaas, B., & Dysvik, A. (2008). The relationship between perceived training opportunities, work motivation and employee 
outcomes, International Journal of Training and Development 12:3 ISSN 1360-3736. 
& 
Kuvaas, B., & Dysvik, A. (2009). Perceived investment in employee development, intrinsic motivation and work performance, 
Human Resource Management Journal, Vol. 19, No. 3, pages 217-236. 
 
Intrinsic motivation   Intrinsieke motivatie 
4. My job is very exciting.   5. Mijn werk is erg spannend. 
5. My job is so interesting that it is  6. Mijn werk is zo interessant dat het mij 
a motivation in itself.   al motiveert. 
2. The tasks that I do at work   7. De taken die ik verricht op mijn werk 
are enjoyable.    zijn plezierig.  
3. My job is meaningful.   8. Mijn werk is betekenisvol. 
1. The tasks that I do at work are  9. De taken die ik verricht op mijn werk  
themselves representing a driving  vertegenwoordigen zelf al een drijvende kracht 
power in my job.    in mijn werk. 
6. Sometimes I become so inspired  10. Soms word ik zo geïnspireerd   
by my job that I almost forget   door mijn werk dat ik bijna alles om mij heen 




Engels     Nederlands 
 
Kuvaas, B. (2006b). Performance appraisal satisfaction and employee outcomes: mediating and moderating roles of work 
motivation, International Journal of Human Resource Management 17:3 March 2006, 504-522. 
 
Work performance    Werkprestatie 
1. I almost always perform better than  1. Bijna altijd presteer ik beter in het 
an acceptable level.    werk dan het gemiddelde niveau. 
2. I often perform better than can  2. Vaak presteer ik beter in het werk 
be expected from me.   dan wat van mij wordt verwacht. 
3. I often put in extra effort in my work.  3. Vaak besteed ik een extra inzet in mijn werk. 
4. I intentionally expend a great deal  4. Bewust besteed ik een grote hoeveelheid 
of effort in carrying out my job.  aan inzet in het uitvoeren van mijn werk. 
5. I try to work as hard as possible  5. Ik probeer zo hard mogelijk te werken 
     als mogelijk is. 





Engels     Nederlands 
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Onderstaand 1 item komt voor in (Kuvaas, 2006b) maar niet in (Kuvaas, & Dysvik, 2009). 
 
Work performance    Werkprestatie 
2. I often perform better than can  2. Vaak presteer ik beter in het werk 





Engels     Nederlands 
 
Kuvaas, B., & Dysvik, A. (2009). Exploring alternative relationships between perceived investment in employee development, 
perceived supervisor support and employee outcomes, Human Resource Management Journal, Vol. 20, Issue 2, pages 138 -156 
 
Different facets of work performance  Verschillende facetten van werkprestatie 
 
Work effort   Werk inzet 
3. I often expend extra effort in   11. Vaak besteed ik een extra inzet in het 
carrying out my job   uitvoeren van mijn werk.   
1. I try to work as hard as possible  12. Ik probeer zo hard mogelijk te werken. 
2. I intentionally expend a great deal  13. Bewust besteed ik een grote hoeveelheid 
of effort in carrying out my job   14. aan inzet in het uitvoeren van mijn werk. 
4. I almost always expend more  15. Bijna altijd presteer ik beter in het 
than an acceptable level of effort  werk dan het gemiddelde niveau. 
5. I usually don’t hesitate to put in extra  16. Gewoonlijk aarzel ik niet om extra 
effort when it is needed.   inspanningen te plegen als dat nodig is. 
 
Work quality   Werkkwaliteit 
1. The quality of my work is usually  17. De kwaliteit van mijn werk is 
high.     doorgaans hoog. 
2. The quality of my work is top-notch.  18. De kwaliteit van mijn werk is van hoog- 
     waardig niveau. 
5. Others in my organisation look at  19. Anderen in mijn organisatie beschouwen  
my work as typically high quality work. mijn werk meestal als van hoge kwaliteit. 
3. I deliver higher quality than what  20. Ik lever een hogere kwaliteit werk dan je zou  
can be expected from someone with  mogen verwachten van iemand met mijn type  
the type of job I have.   baan. 
4. I rarely complete a task before I know 21. Ik rond een taak zelden af voordat ik zeker  
that the quality meets high standards.  weet dat de kwaliteit aan hoge eisen voldoet. 
 
Organisational citizen behaviour  Gemeenschapszin 
6. I help others in my work group learn  22. Ik help anderen in mijn (project)groep het  
about the work.    werk te leren kennen. 
4. I assist others in my work group with  23. Ik help anderen in mijn (project)groep met  
their work for the benefit of the group.  hun werk ten voordele van de groep. 
2. I help orient new employees in my  24. Ik help nieuwe medewerkers zich te oriënteren 
work group.    in mijn (project)groep. 
7. I help others in my work group with  25. Ik help anderen in mijn (project)groep met  
their work responsibilities.   hun taakverantwoordelijkheden. 
5. I get involved in order to benefit my  26. Ik ben betrokken ten gunste van mijn  
work group.    (project)groep. 
3. I attend functions that help my work  27. Ik woon activiteiten bij die mijn  
group, even though they are beyond  (project)groep helpen, ook al vallen deze buiten  
the formal requirements of my job.  mijn officiële taakomschrijvingen. 
1. I volunteer to do things for my  28. Ik bied mij vaak vrijwillig aan om  
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E. SPSS en AMOS bestanden 
E.1. SPSS syntax en output 
 
De SPSS syntax en output bestanden zijn op te vragen, via mailadres: EMPM@live.nl. 
De SPSS bestanden van de studies zijn geconverteerd naar de Wordbestanden: 
 
E.2. AMOS bestanden 
 
De AMOS bestanden zijn op te vragen, via mailadres: EMPM@live.nl. 
E.3. SPSS databestand (sample) 
 
Het basisbestand met de operationele data zonder berekende variabelen en het 
mutatiebestand met berekende variabelen zijn op te vragen, via mailadres: EMPM@live.nl. 
 
SPSS sample 50 – basis.sav 
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